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RESUMEN 
 

OBJETIVO: Determinar la relación existente entre la motivación y la satisfacción laboral 

del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

METODOLOGÍA: Estudio con enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, de 

diseño observacional, prospectivo y de corte transversal. Para valorar la motivación se 

utilizó como técnica la encuesta y como instrumento al cuestionario. Siendo el nombre del 

instrumento empleado: “Escala de Motivación en el Trabajo (R-MAWS)” elaborado por 

Gagné et al. (2010) y adaptada al español por Gagné et al. (2012) y para valorar la 

satisfacción laboral se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento al 

cuestionario. Siendo el nombre del instrumento empleado: “Cuestionario de Satisfacción 

Laboral S20/23” elaborado por Meliá y Peiró (1989), estos fueron aplicados en un total 

de 21 Tecnólogos Médicos de Radiología. 

RESULTADOS: Se obtuvo como resultado un nivel de motivación de 71,4% (nivel alto), 

en cuanto a sus dimensiones resultó lo siguiente: la dimensión Desmotivación (85,7% 

nivel bajo), la dimensión Regulación externa (47,6% nivel medio), la dimensión 

Regulación introyectada (76,2% nivel alto), la dimensión Regulación identificada (90,5% 

nivel alto) y la dimensión Motivación intrínseca (85,7% nivel alto). En cuanto a la 

satisfacción laboral esta fue de 38,1%, en cuanto a sus dimensiones se obtuvo lo siguiente: 

la dimensión Satisfacción con la supervisión (42,9%), la dimensión Satisfacción con el 

ambiente físico (23,8%), la dimensión Satisfacción con las prestaciones recibidas (14,3%), 

la dimensión Satisfacción intrínseca del trabajo (71,4%) y la dimensión Satisfacción con 

la participación (57,2%). 

CONCLUSIÓN: La relación entre la motivación y la satisfacción laboral del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa y positiva 

según el coeficiente Rho de Spearman = 0,725. 

PALABRAS CLAVE: Motivación, motivación laboral, satisfacción laboral, 

organización, tecnólogo médico de radiología. 
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ABSTRACT 
 

OBJECTIVE: To determine the relationship between motivation and job satisfaction of 

the Medical Technologist of Radiology at a Hospital in the Callao Region. 2021. 

METHODOLOGY: Study with a quantitative, descriptive, correlational, observational, 

prospective, and cross-sectional approach. To value motivation, the survey was used as a 

technique and the questionnaire as an instrument. Being the name of the instrument used: 

“Work Motivation Scale (R-MAWS)” elaborated by Gagné et al. (2010) and adapted into 

Spanish by Gagné et al. (2012) and to value job satisfaction, the survey was used as a 

technique and the questionnaire as an instrument. Being the name of the instrument used: 

"S20 / 23 Job Satisfaction Questionnaire" prepared by Meliá and Peiró (1989), these were 

applied to a total of 21 Medical Technologists of Radiology. 

RESULTS: The result was a motivation level of 71,4% (high level), in terms of its 

dimensions it was the following: the Demotivation dimension (85,7% low level), the 

External Regulation dimension (47,6% medium level), the Introjected Regulation 

dimension (76,2% high level), the Identified Regulation dimension (90,5% high level) and 

the Intrinsic Motivation dimension (85,7% high level). Regarding job satisfaction, this 

was 38,1%, regarding its dimensions the following was obtained: the dimension 

Satisfaction with supervision (42,9%), the dimension Satisfaction with the physical 

environment (23,8%), the dimension Satisfaction with the benefits received (14,3%), the 

dimension Intrinsic job satisfaction (71,4%) and the dimension Satisfaction with 

participation (57,2%). 

CONCLUSION: The relationship between motivation and job satisfaction of the Medical 

Technologist of Radiology at a Hospital in the Callao Region. 2021 is significant and 

positive according to Spearman's Rho coefficient = 0,725. 

KEY WORDS: Motivation, job motivation, job satisfaction, organization, medical 

technologist of radiology.
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1.1 DESCRIPCIÓN DE LOS ANTECEDENTES 

El Sistema de Gestión de la Calidad en Salud que el Ministerio de Salud desarrolla, tiene 

como principal objetivo la mejora continua de la calidad de los servicios, los recursos y 

tecnología en el ámbito de la salud, a través de la implementación de una cultura de 

calidad, que tenga como base las necesidades y expectativas de los usuarios externos e 

internos. Es así como surgen dos variables, la motivación y la satisfacción laboral dado 

que están estrechamente relacionadas con la calidad de los servicios ofrecidos por los 

profesionales de salud. (1,2) 

La motivación se ha definido de diferentes maneras a lo largo del tiempo, pero se puede 

concluir en que es un impulso interno de carácter psicológico que direcciona nuestros 

pensamientos y conductas para alcanzar ciertos objetivos o expectativas, es así como se 

asocia con el desempeño laboral y como consecuencia ofrece una relación directa con la 

eficacia organizacional. En la actualidad existen una variedad de autores que explican 

sobre la motivación del personal, dentro de estos destaca el aporte de los psicólogos 

“Richard M. Ryan y Edward L. Deci, quienes desarrollan la Teoría de la 

Autodeterminación” y exponen que esta teoría se centra en el crecimiento personal y las 

necesidades psicológicas innatas que las personas poseen. (3,4)
 

Por otro lado, la satisfacción laboral viene a ser parte de las dimensiones más 

representativas del comportamiento al interior de las organizaciones, y se puede 

conceptualizarla como una sensación positiva que proviene de la percepción que tiene el 

individuo respecto a su trabajo. Se debe tener en cuenta que un trabajador satisfecho es 

más productivo, trabaja en equipo, está dispuesto al cambio y genera mayores ganancias 

en su organización, traduciéndose como un indicador de calidad. (5-6-7) 

En el lugar donde se desarrolló la presente investigación, no se han realizado 

investigaciones sobre el comportamiento de los profesionales de Tecnología Médica de 

Radiología dentro del contexto organizacional. Puesto que, la presente investigación busca 

dar respuesta a la siguiente pregunta: ¿Qué relación existe entre la motivación y la 
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satisfacción laboral del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021? 

En el ámbito internacional, los diversos estudios que existen sobre motivación y 

satisfacción laboral en el ámbito de la salud han sido mayormente realizados en 

profesionales de enfermería o médicos, tal como se puede comprobar en las siguientes 

investigaciones dadas como antecedentes: 

INTERNACIONALES  

Erazo Y. y Herrera F. (2014) (8). En su tesis titulada “Nivel de Motivación y su Relación 

con la Satisfacción del Ejercicio Profesional de las Enfermeras en la Provincia del 

Carchi en el Periodo Febrero - Agosto del 2014” cuya finalidad fue establecer el nivel 

de motivación y satisfacción laboral en los profesionales de enfermería de la provincia del 

Carchi, Ecuador mediante un cuestionario aplicado en una muestra total de 176 

profesionales de enfermería que laboran en el sector público o privado. El estudio fue de 

tipo bibliográfico, descriptivo y cualitativo. En los resultados se evidenció que un 89,3% 

de las enfermeras están motivadas laboralmente y un 99,2 % están satisfechos en su lugar 

de trabajo. Al finalizar la investigación se concluyó que el nivel de motivación es elevado 

y el nivel satisfacción fue óptimo, así mismo se evidenció que existe una relación directa 

entre estas variables en los profesionales de enfermería. 

Cañada C., Catalán M. y Hernández Y. (2010) (9). En su tesis titulada “Factores 

motivacionales internos, externos y su relación con la Satisfacción laboral del 

personal de Enfermería del Hospital Nacional Enfermera Angelica Vidal de Najarro, 

del Municipio de Ilopango, departamento de San Salvador, de enero a agosto del 

2010”. El Salvador. Su objetivo fue determinar la relación que existe entre los factores 

motivacionales internos, externos con la satisfacción laboral, aplicando un cuestionario de 

elaboración propia en una población total de 55 participantes. Esta investigación se realizó 

bajo un diseño de tipo correlacional y transversal. Resultó que no existe relación entre las 

variables y sus dimensiones,  asimismo entre los resultados más relevantes tenemos que: 

el 76% manifestó que el estado emocional influye en las relaciones afectivas laborales 
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(factor motivacional interno), el 60% del personal no labora en condiciones físicas y 

ambientales favorables (factor motivacional externo), un 46% está insatisfecho con el 

acceso a puestos superiores (dimensión cognoscitiva-satisfacción laboral) y se presenta 

una insatisfacción en aspectos como el incentivo, la seguridad laboral, la supervisión, la 

armonía entre compañeros y el horario de trabajo (dimensión social-satisfacción laboral). 

Concluyéndose entonces que no existe una relación directa entre las variables, debiéndose 

reforzar los factores internos, mejorar la infraestructura del lugar de trabajo e incentivar 

más al personal para un mejor desempeño de sus funciones.  

Solano S. (2010) (10). Realizó un artículo titulado “Satisfacción laboral en profesionales 

de Enfermería”. Colombia. En el cual, el propósito de la investigación fue determinar la 

satisfacción laboral que existe en los encuestados que laboraban en Hospitales y Clínicas 

de Bucaramanga y su área metropolitana. Para la recopilación de datos se utilizó el 

cuestionario de satisfacción laboral S10/12 de J.L Meliá y J.M Peiró (1998) modificado, 

el cual se aplicó en un total de 218 enfermeras. El estudio fue de tipo descriptivo 

multicéntrico, obteniéndose como resultado que la dimensión Ambiente Físico presenta 

el mayor porcentaje de satisfacción con un 71,2%, seguido de la dimensión Supervisión 

con un 65,1% y la dimensión Prestaciones Sociales presenta el mayor porcentaje de 

insatisfacción con un 23,4%. Con lo que se concluye que en la mayoría de las dimensiones 

los participantes se encuentran satisfechos.  

Hernández V. et al. (2009) (11). Realizaron un estudio titulado “Motivación, satisfacción 

laboral, liderazgo y su relación con la calidad del servicio. Ciudad de la Habana, 

Cuba.”. El objetivo de este estudio fue analizar la calidad percibida del servicio 

hospitalario y su relación de los aspectos socio-psicológicos: motivación, satisfacción 

laboral y liderazgo en el Hospital "Mario Muñoz Monroy”. Para adquirir la información 

sobre las variables se utilizaron cuestionarios, la observación, dinámica de grupo, 

entrevista y el análisis documental, la población que participó se dividió en 2 grupos: el 

de los médicos y enfermeros, y el de pacientes y familiares. El diseño fue de tipo 

descriptivo correlacional. Obteniéndose como resultados que del personal de servicios 

clínicos (70,5%) y de quirúrgicos (80,4%) se encuentran motivados, siendo las 
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dimensiones que más motivan al personal la vocación profesional y social, y las 

dimensiones que menos motivan son existencia y estima;  del personal de servicios 

clínicos (83,9%) y de quirúrgicos (93,5%) se encuentran satisfechos laboralmente, siendo 

las dimensiones de mayor satisfacción la relación jefe-grupo-subordinado, bienestar 

subjetivo y competencia, y las de menor satisfacción la estimulación, beneficio y 

condiciones de trabajo. Al finalizar el estudio se concluyó que el personal se encuentra 

motivado y satisfecho laboralmente.  

NACIONALES  

En el contexto nacional también se han realizado múltiples estudios en profesionales de 

la salud (enfermeras, profesionales de terapia física y rehabilitación, etc.) encontrándose 

solo uno que abarca la dimensión profesional del Tecnólogo Médico de Radiología. 

Bonilla E. (2019) (12). En su tesis titulada “Nivel de Motivación y satisfacción laboral 

en las Enfermeras del Servicio de Emergencia del Hospital María Auxiliadora, 

2019”. Lima, Perú. Su objetivo fue establecer la relación que existe entre el nivel de 

motivación y la satisfacción laboral en las enfermeras que laboran en dicho lugar de 

estudio. Se empleó un cuestionario para evaluar las variables de estudio, el cuál fue 

aplicado en un total de 81 enfermeras. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional y 

de corte transversal. Se evidenció que el nivel de motivación en un 80,2% de las 

enfermeras estuvo en un nivel bajo, dentro del cual las dimensiones autonomía para la 

realización de actividades (70,4%), variedad de actividades (67,9%), identidad de 

actividades (86,4%), significado de actividades (51,9%) y desempeño de realización de 

actividades (79%) están en un nivel bajo respectivamente; mientras que la satisfacción 

laboral está en un nivel bajo con un porcentaje de 91,4%. Del estudio se concluyó que 

existe una relación directa y significativa entre el nivel de motivación y la satisfacción 

laboral de las enfermeras del Servicio de emergencia del Hospital María Auxiliadora 

(coeficiente Rho de Spearman = 0,932.).  
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Esquivias K. (2018) (13). Realizó un estudio titulado “Estudio de la relación del Clima 

Organizacional y la Motivación Laboral de los trabajadores del Laboratorio Clínico 

Muñoz, Arequipa – 2018”, el cual tuvo como objetivo determinar la relación entre el 

clima organizacional y la motivación laboral. Para adquirir la información de la variable 

clima organizacional el autor utilizó el cuestionario de Clima Organizacional de Sonia 

Palma (2013) y para la variable motivación utilizó la escala de Motivación Laboral (R-

Maws) elaborada por Gagné y cols. (2012), las cuales se aplicaron a un total de 102 

participantes. El diseño de la investigación fue no experimental, descriptivo correlacional 

y de corte transversal. |Se evidenció que el Clima Organizacional presentó un nivel medio 

(37,2%), asimismo para la variable motivación los trabajadores presentaron un nivel 

medio (42,2 %), en las dimensiones de la motivación laboral se evidenció los siguiente 

niveles respectivamente: la dimensión desmotivación presentó un nivel medio (48%), la 

dimensión regulación externa presentó un nivel bajo (45,1%), las dimensiones regulación 

introyectada e identificada presentaron un nivel medio (40,2% y 47,1% respectivamente) 

y por último la dimensión  motivación intrínseca presentó un nivel alto (52 %). Al finalizar 

el estudio el autor concluyó que existe una relación entre las variables de carácter 

significativo entre el clima organizacional y la motivación laboral (r=0,400; p=0,00).  

García M. (2018) (14). Realizó un estudio titulado “Motivación y Satisfacción Laboral 

en el personal del Servicio de Laboratorio Clínico, Hospital Regional “Virgen de 
Fátima”, Chachapoyas, 2015”, tuvo como objetivo identificar la relación que existe 

entre la motivación y la satisfacción laboral”, para lo cual el autor utilizó dos 

cuestionarios: para la variable motivación se utilizó un cuestionario y una escala Lickert 

Adaptado Job Diagnostic Survey pertenecientes a Hackman y Oldham, y para la variable 

satisfacción laboral se utilizó un cuestionario tipo Lickert Modificado perteneciente a 

Sonia Palma Carrillo, quién en el trabajo Satisfacción Laboral (CL-S.P.C.)) lo elaboró y 

validó, estos cuestionarios fueron aplicados en un total de 13 profesionales. El estudio fue 

de enfoque cuantitativo; de nivel relacional; de tipo: observacional; prospectivo, 

transversal y analítico. Como resultado se obtuvo que el 84,6% de la población se 

muestran poco motivados laboralmente y solo el 15,4% motivados, mientras que el 53,8% 
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se muestran poco satisfechos laboralmente y el 46,2% satisfechos. El autor concluyó que 

no existe ninguna relación significativa entre las variables, además que más de las tres 

cuartas partes de los profesionales manifiestan estar poco motivados laboralmente y más 

de la mitad de los profesionales están poco satisfechos laboralmente.  

Chávez J. (2017) (15). En su tesis titulada “Relación entre el nivel de motivación con la 

satisfacción laboral del profesional de terapia física y rehabilitación en la Clínica San 

Juan de Dios de la ciudad de Cusco, 2017”, tuvo la finalidad de detallar la relación entre 

el nivel de motivación y la satisfacción laboral. Para adquirir la información se utilizó un 

cuestionario y una escala Lickert Adaptado Job Diagnostic Survey de Hackman y Oldham 

para valorar la motivación, y un cuestionario que fue realizado y validado por Sonia Palma 

Carrillo tipo Lickert Modificado para valorar la satisfacción laboral, estos fueron 

aplicados en un total de 22 participantes. La investigación se realizó bajo un diseño de 

tipo descriptivo, cuantitativo, de corte transversal, observacional y prospectivo. 

Obteniéndose como resultados un nivel de motivación de 45,5% (nivel medio), en el cual 

el nivel más bajo de motivación se presentó en la dimensión variedad con un 45,5% (nivel 

bajo); el nivel de satisfacción laboral fue de 68,2% (nivel medio), siendo la dimensión 

desempeño de tareas la que presentó más dificultades con un 59,1% (nivel medio). El 

autor concluyó que no existe una relación significativa entre las variables, y el nivel 

medio, fue el nivel que presentó un mayor porcentaje en las dimensiones de ambas 

variables.  

Pineda C. y Silva I. (2017) (16). En su tesis “Motivación Y Satisfacción Laboral en 
Enfermeras del Hospital Regional Honorio Delgado – Arequipa – 2016, cuya finalidad 

fue indicar la relación entre la motivación y la satisfacción laboral. Para la variable 

motivación se usó el formulario tipo cuestionario de Hackman y Oldham y una escala 

Lickert Adaptado Job Diagnostic Survey pertenecientes al mismo, y para la variable 

satisfacción laboral se utilizó el cuestionario tipo Lickert Modificado de Sonia Palma 

Carrillo quién lo validó en el trabajo Satisfacción Laboral (CL-S.P.C.)), ambos 

cuestionarios fueron aplicados en una muestra de 170 enfermeras. La investigación fue 

cuantitativa de tipo descriptivo, correlacional y transversal. Los resultados de la 
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investigación muestran que el nivel medio es el que destaca para ambas variables: 

motivación (62,4%) y satisfacción laboral (52,9%), así mismo el nivel de significancia 

entre las variables fue bajo (P ≥ 0,05). El autor concluye que entre las variables no hay 

una relación, y que las participantes presentaron un nivel medio en ambas variables. 

Román A. (2016) (17). En su tesis de maestría “Satisfacción del tecnólogo médico de 

radiología en la Clínica Internacional - Sede San Borja en el año 2015”. Lima, Perú. 

Su finalidad fue identificar el grado de satisfacción laboral del profesional de radiología. 

Para evaluar la variable, Meliá y J.M. elaboraron el Cuestionario de Satisfacción Laboral 

S20/23 el cuál fue empleado y aplicado en este estudio en una población total de 46 

Tecnólogos Médicos de Radiología. El estudio fue de enfoque cuantitativo, y de diseño 

descriptivo, prospectivo, transversal y no experimental. Resultó que el 87% de los 

encuestados estaban satisfechos laboralmente, así mismo la dimensión que presentó 

mayor satisfacción fue la dimensión ambiente físico (89,1%), seguida de la dimensión 

supervisión (82,6%) y la dimensión satisfacción intrínseca (80,4%) mientras que las 

dimensiones que mostraron menor satisfacción fueron la satisfacción con las prestaciones 

recibidas (67,3%) y la satisfacción con la participación (60,9%). Al finalizar la 

investigación se concluyó que la satisfacción laboral en este estudio fue alta, pero se debe 

evaluar mejor las dimensiones de la satisfacción con la participación y la satisfacción con 

las prestaciones recibidas puesto que ambas dimensiones presentaron un bajo porcentaje 

de satisfacción laboral. 

Román A., Matzumura J. y Gutiérrez H. (2015) (18). Realizaron un estudio titulado 

“Satisfacción laboral en el Servicio de Rayos X de una Institución Privada de Salud 
de Lima, Nivel III-2, 2015”, con el objetivo de describir la satisfacción laboral en el 

Servicio de Rayos X emplearon el Cuestionario de Satisfacción Laboral S10/12 de J.L. 

Meliá y J.M Peiró en un total de 22 participantes. Esta investigación fue de tipo 

cuantitativo, descriptivo, prospectivo y de corte transversal. Obteniéndose como resultado 

que el 86,5% del total de los encuestados estaban satisfechos laboralmente, la dimensión 

que mayor satisfacción alcanzó fue la dimensión prestaciones recibidas (65,9%) y la 

dimensión que mostró mayor satisfacción indiferente fue la dimensión ambiente físico 
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(10,2%), mientras que en la dimensión supervisión un 57,6% presentó satisfacción. 

Concluyéndose que en el Servicio de Rayos X la satisfacción laboral es alta, pero 

teniéndose en cuenta que la dimensión ambiente físico es la que mayor insatisfacción 

presentó debiéndose mejorar este aspecto.  

1.2 IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACIÓN 

Son diversas las investigaciones que tratan acerca de la motivación y satisfacción laboral, 

pero se ve de carácter necesario estudiar estos aspectos en los profesionales de la salud, 

dada la relación que hay entre estas variables y la calidad del servicio ofrecido a los 

pacientes. Es así como, en el lugar de la investigación, el presente estudio permitió  

conocer las opiniones del Tecnólogo Médico de Radiología sobre los factores que pueden 

influir en la motivación y el grado de satisfacción que manifiestan en su institución, para 

así comprender también la relación que estas guardan y en un futuro establecer estrategias 

que puedan mejorar estos aspectos con el fin de aumentar la productividad, mejorar el 

desempeño y rendimiento laboral siendo beneficiado tanto el profesional como el 

paciente. 

Asimismo, la presente investigación buscó acrecentar los conocimientos sobre motivación 

y satisfacción laboral, puesto que el artículo 78° del Código de Ética y Deontología 

expresa que el Tecnólogo Médico esta apto para desempeñar cargos en el ámbito de 

gestión. De la misma forma se buscó que la carrera de Tecnología Médica en Radiología 

esté más involucrada en el ámbito de la gestión en salud.  

Finalmente, al analizar estas variables se obtuvo información útil para futuras 

investigaciones en el campo de la salud, dado que en el Perú no es tan estudiado el 

comportamiento del Tecnólogo Médico de Radiología dentro de una organización, más 

aún en las de carácter público. 
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1.3 OBJETIVOS 

1.3.1 OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación existente entre la motivación y la satisfacción laboral del 

Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

 

1.3.2 OBJETIVO ESPECÍFICOS 

 Determinar la relación entre la motivación y la satisfacción con la supervisión del 

Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

 

 Determinar la relación entre la motivación y la satisfacción con el ambiente físico 

del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

 

 Determinar la relación entre la motivación y la satisfacción con las prestaciones 

recibidas del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 

2021. 

 Determinar la relación entre la motivación y la satisfacción intrínseca del trabajo 

del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

 

 Determinar la relación entre la motivación y la satisfacción con la participación 

del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

 

 Caracterizar a la población de estudio según la edad, género, condición y 

antigüedad laboral. 
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1.4 BASES TEÓRICAS 

 
1.4.1 BASE TEÓRICA   

 
 MOTIVACIÓN 

El concepto de motivación surge cuándo se trata de comprender la conducta del ser 

humano, es así como ha sido estudiado ampliamente por el campo de la Psicología, 

pero antes de que esta surgiera como ciencia ya era estudiada por filósofos de la 

Antigua Grecia. (19) 

Es así como, las primeras explicaciones teóricas de la actividad motivada se basan en 

Sócrates, Platón y Aristóteles, estos dos últimos creían en la organización jerárquica 

del alma, que estaba compuesta por elementos nutricios (crecimiento corporal y de 

quietud), sensitivos (placer y dolor) y racionales. Determinando que los elementos 

nutricios y sensitivos integraban los cimientos de la fuerza motivacional irracional e 

impulsiva. (20) 

La motivación continúo siendo estudiada por la Psicología, la cual presentó tres 

perspectivas teóricas de la motivación: 

a) Perspectiva Conductual:  

Esta perspectiva dice que la conducta de un individuo es determinada por causantes 

externos de la motivación, tal como son los refuerzos. Estos refuerzos ya sean una 

recompensa o castigo son los que motivan el comportamiento, en el caso de la 

recompensa esta actúa como un incentivo para la persona dirigiendo a la persona 

hacia comportamientos adecuado, separándolos de los inadecuados. En ese sentido 

esta perspectiva es contradictoria a lo que sostienen Deci y sus colegas (1975-1991), 

quiénes proponen la Teoría de la Autodeterminación, la cual sostiene que, si al 

individuo se le ofrece una recompensa antes de realizar la actividad asignada, este 

disminuirá su motivación en realizarla puesto que ahora percibe a la actividad como 

un medio para alcanzar la recompensa. (20,21) 
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b) Perspectiva Humanista: 

Esta perspectiva recalca que el ser humano tiene la capacidad para alcanzar su 

evolución, sus cualidades positivas y es libre de escoger su destino en la vida. Bajo 

esta perspectiva es dónde se encuentra la Teoría de las Necesidades, la Teoría: 

Existencia, Relación y Crecimiento (E.R.G.) y la Teoría de Necesidades de 

McClelland. (21) 

c) Perspectiva Cognitiva 

Esta perspectiva se centra en el sistema cognitivo, regulando así la forma de 

comportarse de estos, incentivando el inicio o rechazo de respuestas teniendo en 

consideración de la información que posee. Las teorías propuestas bajo esta 

perspectiva se enfocan en la experiencia del consciente, la importancia del 

rendimiento y los logros en la vida de las personas. Aquí podemos encontrar teorías 

como: la Teoría de las expectativas de Vroom y la Teoría de la equidad de Stacey 

Adams. (21) 

Posteriormente lo motivación fue tocado bajo el enfoque de la administración 

científica, la cual se centraba en bases más pragmáticas. Es aquí donde se destaca el 

aporte de Frederick Taylor y sus colaboradores en el campo de la administración en 

el ámbito científico, el cuál fue el primer teórico en el contexto de las organizaciones 

que tomo en cuenta la motivación. (14,22) 

A) DEFINICIÓN 

A lo largo del tiempo la motivación ha sido definida por múltiples autores dado a su 

carácter subjetivo.  

La motivación es “todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y fuerzas 

similares”, es decir los gerentes cuando motivan a sus empleados, estimulan en ellos 

impulsos y deseos que los dirigen hacia una actuación deseada (23). Posteriormente se 

define como “el proceso de surgimiento, mantenimiento y regulación de actos que 

producen cambios en el ambiente y que concuerdan con ciertas limitaciones internas 

(planes, programas)”. (20) 
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Por otro lado, se sostiene que la motivación es “un proceso de instigación y 

sostenimiento de una actividad impulsada y dirigida por metas” (24). Y cuando se trata 

de definir a la motivación humana, se explica primero lo que es el motivo, y lo define 

como “aquello que origina una propensión hacia un comportamiento específico” 

siendo este incentivado por un estímulo externo o un estímulo interno que proviene 

de procesos mentales del individuo. (25) 

La palabra motivación proviene del latín motus, y esto refiere a aquello que impulsa 

a una persona para efectuar una actividad, definiéndola como “el proceso por el cual 

el sujeto se plantea un objetivo, utiliza los recursos adecuados y mantiene una 

determinada conducta, con el propósito de lograr una meta” (21). Mientras que para 

Gonzáles en su libro Psicología de la Motivación, lo define como la integración de 

procesos psíquicos que establece la dirección (objetivo-meta), intensidad y el sentido 

del comportamiento. (26) 

B) MOTIVACIÓN LABORAL 

Cada día es más importante para las organizaciones, tratar de comprender que lleva a 

sus trabajadores tener una determinada conducta o comportamiento dentro de la 

organización, es entonces que diversos autores abarcan el término de motivación 

laboral. 

Rigiéndose en el ámbito laboral se define a la motivación como “la voluntad para 

hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organización, condicionado por la 

capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal”, por otro lado, la 

motivación laboral trata de comprender cuáles son las razones que contribuyen en el 

rendimiento del trabajador (27,28). Otra definición es la que manifiesta que la 

motivación en el ámbito laboral “se concreta en la orientación, cantidad de energía, 

esfuerzo y dinámica que mantiene una persona y está dispuesta a poner en su centro 

de trabajo”. (22)  

Entonces la motivación en el trabajo la podemos entender como un proceso que 

activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de las personas hacia la 
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realización de sus objetivos propuestos. Es por esta razón que es fundamental para 

una organización conocer cuáles son los factores que llevan a las personas a realizar 

una cierta acción o conducta, para que así se pueda cambiar o reforzar determinados 

aspectos con el fin de que la organización funcione de una manera adecuada y el 

personal que la compone se sienta más satisfecho. (27)
  

Importancia de la Motivación Laboral 

Como ya ha sido descrito anteriormente, el ser humano es un elemento básico en las 

organizaciones puesto que realiza múltiples funciones como: planear, organizar, 

dirigir y controlar, teniendo estas como objetivo la operación eficiente y eficaz de la 

organización. Es así como es vital para una organización estar compuesta por un 

personal motivado, dado que este influirá en el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales y personales. (27)
 

En el ámbito de la salud también es importante el rol que cumple el personal en la 

organización pues mediante su compromiso con esta, se dispone el uso de sus 

habilidades y conocimientos a favor de la calidad en salud. Por lo tanto, la motivación 

laboral es importante por la relevancia que tiene en la atención ofrecida a los 

pacientes, así mismo la relación que tiene con el desempeño, la productividad y el 

rendimiento del personal en la organización. (1,12) 

C) TIPOS DE MOTIVACIÓN 

Desde la perspectiva conductista existen dos tipos de motivaciones que son 

fundamentales al tratar de explicar el comportamiento del individuo. 

 Motivación Extrínseca 

Esta se denomina cuando “la motivación proviene de fuentes ambientales externas”, 

es decir la motivación es generada en el individuo por factores ajenos a él. (27) 

Este tipo de motivación se basa en tres conceptos: 
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- Recompensa: Es un elemento ambiental atractivo que se recibe cuando el 

individuo tiene una determinada conducta, y este provoca que se vuelva a manifestar 

dicho comportamiento. 

- Castigo: Es un elemento ambiental que no es atractivo, el cual se recibe cuando el 

individuo tiene una determinada conducta y este provoca que se reduzcan las 

oportunidades de volverse a manifestar dicho comportamiento. 

- Incentivo: Se refiere a un elemento del medio ambiente que va a estimular o no, a 

que el individuo manifieste o no una determinada conducta. (20) 

La recompensa y el castigo van a diferir del incentivo por dos razones:  

a) El momento en que se dan: la recompensa y el castigo se reciben después de una 

determinada conducta, mientras que el incentivo se recibe anterior a ella. 

b) La función que tiene el elemento ambiental:  la recompensa y el castigo pueden o 

no generar que se vuelva a dar la conducta, mientras que el incentivo funciona como 

un estímulo para que esta se manifieste. (20) 

 Motivación Intrínseca 

Es el tipo de motivación que “emerge espontáneamente por tendencias internas y 

necesidades psicológicas que motivan la conducta en ausencia de recompensas 

extrínsecas”, y estas necesidades psicológicas pueden ser la autodeterminación, la 

efectividad o la curiosidad. (27) 

También se expuso que es una guía de las cualidades laborales en dónde sostienen 

que la motivación intrínseca resulta cuando en la persona se manifiesta tres “estados 

psicológicos críticos”, que son los siguientes: 

- significatividad del trabajo 

- responsabilidad personal sobre los resultados de su trabajo  

- conocimiento de esos resultados. (27) 

Existe también otro tipo de motivación que es de carácter social, y esta va a influir en 

las ganas que tiene el individuo de aprender, la cuál es la siguiente: 
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 Motivación de logro 

Este tipo de motivación fue descubierta en los años 50-60, trata sobre lo que lleva y 

dirige a un individuo de forma competitiva a la obtención de una meta reconocida 

socialmente. (20) 

Este tipo de motivación se manifiesta mayormente en los primeros años de vida, y 

sostiene que el ser humano se ve sometido a dos fuerzas contrapuestas: 

- La motivación o necesidad que surge de obtener el éxito o logro. 

- La motivación o necesidad que surge de evitar el fracaso. 

Ambas fuerzas van a estar compuestas por la fuerza del motivo, la expectativa y el 

valor de. (20) 

D) FACTORES DETERMINANTES DE LA MOTIVACIÓN 

Existen 3 factores que van a influenciar en el estado de motivación que pueda 

presentar el trabajador de salud, los cuáles son:  

 Factores Individuales 

En este nivel existen dos dimensiones: 

- Primero: los objetivos del individuo y del centro de labores deben concordar entre 

ellas, esto es lo que se llama el elemento “lo haré”. 

- Segundo: Aquí aparece el componente “lo puedo hacer”, es decir el trabajador 

necesita reconocer que es capaz de desarrollar las tareas que se le indica. 

 

 Factores Institucionales 

El rol que tiene el centro de labores en la motivación de su personal es importante 

pues consiste en la comunicación de sus metas organizacionales y de brindar los 

medios para poder cumplirlas, así mismo asegurar la retroalimentación en el 

desempeño y fomentar el desarrollo de las habilidades del trabajador. 

Los factores institucionales que se presentan a continuación afectan la motivación 

laboral: 
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 Influencias culturales y de clientes 

La cultura social es un factor influyente en el trato que dan los trabajadores hacia sus 

clientes, puesto que cuando un trabajador establece una relación social con un cliente 

(o paciente) es posible que este se sienta motivado a brindar un buen servicio. (12) 

E) TEORÍAS DE LA MOTIVACIÓN 

 
 Teoría de la Autodeterminación (TAD) 

La motivación concierne a la energía, dirección, persistencia y finalidad del 

comportamiento de un individuo, asimismo abarca las intenciones y resultados de 

este, siendo así posicionada en el centro de la regulación biológica, cognitiva y social 

del ser humano. (29)  

El presente estudio se basa en esta teoría la cual, fue elaborada por los psicólogos 

Richard M. Ryan y Edward L. Deci, quienes sostienen que esta teoría se centra en el 

crecimiento personal y las necesidades psicológicas innatas que las personas poseen, 

las cuáles se han reconocido de tres tipos: Necesidades de competencia, Necesidades 

de Autonomía y Necesidades de relación. Diversas investigaciones también abarcan 

que existen factores ambientales que afectan a la automotivación, el funcionamiento 

social, y el bienestar personal, pudiendo generar la frustración de estas necesidades 

básicas. (30,31) 

Esta es una macro-teoría de la motivación humana, la cual fue desarrollada bajo 

influencias de las perspectivas conductistas y humanistas, Así mismo esta teoría ha 

sido aplicada en diferentes ámbitos, por ejemplo: el ámbito educacional, el ámbito 

laboral, el ámbito recreacional y el ámbito clínico. (29) 

La TAD a lo largo de su evolución ha propuesto 4 mini-teorías: 

- La teoría de la evaluación cognitiva 

- La teoría de integración orgánica u organísmica 

- La teoría de las orientaciones de causalidad  

- La teoría de necesidades básicas. (32) 
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De estas cuatro nos centraremos en la teoría de la Integración Orgánica, la cual según 

los autores la motivación abarca diferentes niveles de autodeterminación de la 

conducta, que van desde la conducta no-autodeterminada hasta la conducta 

autodeterminada, de forma contínua. (32) 

Distinguiéndose 3 tipos de motivación: 

 DESMOTIVACIÓN 

 MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA: Regulación Extrínseca, Regulación 

Introyectada, Regulación Identificada y Regulación Integrada. 

 MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 

Por otro lado, a lo largo del tiempo han surgido múltiples teorías sobre la motivación, 

y se pueden clasificar de la siguiente forma:  

a) Teorías de contenido 

 
 Jerarquía de las necesidades de Maslow 

Aquí se observa al ser humano desde un punto de vista holístico (como un todo) y 

cuándo este desarrolla prácticas que comprende toda su naturaleza holística realiza 

un buen desempeño dentro de su organización. (7) 

Esta teoría establece que los motivos que llevan a actuar y comportarse a una persona 

derivan de fuerzas que se encuentran al interior de ella, asimismo se expone que las 

necesidades de los seres humanos se encuentran en una pirámide organizadas forma 

jerárquica según el grado de importancia, concluyendo así que cuando el ser humano 

satisface una necesidad siempre surge una nueva. (28) 

a) Necesidades fisiológicas: En este grupo se encuentran las necesidades biológicas o 

básicas como la alimentación, el sueño, el reposo y el abrigo. Estas necesidades 

innatas son las que desde el nacimiento han permitido nuestra supervivencia, debemos 

satisfacer primero nuestras necesidades básicas en vez de las de un mayor nivel.  
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b) Necesidades de seguridad: En este nivel las personas tratan de cuidarse de 

cualquier tipo de peligro ya pueda ser realista o producto de la imaginación. Se 

manifiesta cuándo la persona ha satisfecho sus necesidades básicas. 

c) Necesidades sociales: Está relacionado con las relaciones sociales que establece el 

individuo con otras personas, es decir participa en sociedad. Aquí surgen las 

necesidades de asociación, participación, aceptación por parte de los colegas, amistad, 

afecto y amor. Pueden surgir cuando las dos anteriores necesidades han sido 

satisfechas. 

d) Necesidades de autoestima: Este nivel consiste en la autoevaluación de la persona, 

surgen necesidades como la seguridad en sí mismo, la confianza en sí mismo, la 

necesidad de aprobación y reconocimiento social, de estatus, prestigio, reputación y 

consideración. 

e) Necesidades de autorrealización:  Es el nivel más elevado, este se refiere a la 

necesidad que tiene el individuo de superarse cada día. Las necesidades fisiológicas, 

de seguridad, sociales y de autoestima requieren de recompensas externar para 

satisfacerlas, mientras que las necesidades de autorrealización solo se satisfacen con 

recompensas internas. (28) 

 Teoría bifactorial de Herzberg 

Esta teoría se enfoca en la explicación de los factores que pueden determinar el 

comportamiento o conducta de los trabajadores en su centro de trabajo. De modo que 

Frederick Herzberg trata sobre la motivación del personal y propone que el grado de 

satisfacción dependerá de dos factores.  

- Factores Higiénicos: Este grupo está mayormente relacionado con la motivación 

del personal se incluye a:  las condiciones de trabajo, el salario, las relaciones 

humanas y la política de la empresa. 

- Factores Motivacionales: Este grupo está enlazado directamente con el grado de 

satisfacción en el trabajo y abarca a: la ejecución de un trabajo interesante, el logro, 

la responsabilidad, el reconocimiento y la promoción. (3-23) 
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 Teoría de la existencia, relación y progreso de Alderfer 

Aquí, Alderfer propone que los individuos tienen múltiples formas de necesidad, pero 

estás no van a ser satisfechas necesariamente de forma jerárquica. (7) 

Es así como existen 3 grandes niveles de necesidades las cuáles Alderfer las agrupa 

de la siguiente manera: 

- Necesidades de existencia (E) 

En este nivel incluye a las necesidades fisiológicas y de seguridad, y se refiere a la 

provisión de elementos básicos para que el hombre pueda sobrevivir. 

- Necesidades de relación (R) 

Este nivel incluye a las necesidades sociales y de reconocimiento externo, y tiene que 

ver con el deseo personal de establecer vínculos de importancia. 

- Necesidades de crecimiento (C):  

Este nivel incluye a las necesidades de autorrealización y autoestima, es aquí donde 

se manifiesta el deseo de desarrollo individual. (27) 

 

David y Newstrom quiénes enfocaron esta teoría en el ámbito laboral, sustentan que 

los trabajadores en primer lugar quieren satisfacer la primera de las necesidades como 

el sueldo, la naturaleza de trabajo, etc., y en siguiente lugar satisfacer la segunda de 

necesidades, de tal forma que se sientan comprendidos por parte de sus jefes o 

colegas. Por último, se orientarán en satisfacer la última de las necesidades, para así 

fortalecer su autoestima. (27) 

 Teoría de las tres necesidades de McClelland 

Fue desarrollada por el psicólogo estadounidense McClelland, la motivación laboral 

se rige por tres tipos de necesidades: 

- Necesidad de logro: 

Aquí se incluyen aspectos como el afán de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y la 

realización según un modelo.  
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- Necesidad de poder: 

En este grupo se expresa la necesidad que tiene una persona de influir sobre los demás 

y ejercer el control sobre ellos. 

- Necesidad de afiliación: 

Aquí se establece la necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas.  

Este tipo de necesidades son aprendidas entonces la organización puede intervenir 

para que, mediante estímulos o recompensas, el trabajador efectúe una conducta 

favorable en cuanto a su rendimiento. (27) 

b) Teorías de procesos 

 
 Teoría de la equidad de Adams 

Esta teoría abarca el papel que cumple la equidad en la motivación laboral, es decir 

se busca dar explicación a la justicia distributiva, así como la percepción que maneja 

el personal sobre la distribución y la forma en la que asignan las recompensas en una 

organización. (7) 

 Teoría de las expectativas de Vroom 

En esta teoría se explica lo que lleva a una persona a optar por un determinado 

comportamiento o conducta entre múltiples opciones, así mismo sustenta que una 

persona se siente motivada cuando esta percibe que puede cumplir una tarea y que la 

recompensa por hacerla es mayor que el esfuerzo a realizarla. (7) 

Asimismo, según Davis y Newstrom la motivación es resultado de tres factores: 

- Valencia: Es el valor que posee el resultado de sus acciones para la persona o el 

grado en que esta anhela una recompensa. 

- Expectativa: Es el impulso que se obtiene por la probabilidad de que cierto 

esfuerzo consiga un buen desempeño.  

- Instrumentalidad: Aquí se refiere a la probabilidad de que el desempeño realizado 

conduzca a la obtención de una recompensa. (27) 
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 Modelo de circulación de Poter y Lawler 

Esta teoría sustenta como eje central que la motivación laboral está establecida por la 

percepción que tiene el trabajador sobre si realiza un esfuerzo elevado esto lo llevará 

al cumplimiento de sus objetivos obteniendo resultados valiosos para él. (27) 

 Teoría de la finalidad o de las metas de Locke 

Para Locke cuando los trabajadores se proponen metas conscientes, estas les van a 

indicar que es lo que debe hacer y el esfuerzo que tiene que poner para cumplirlas. (7) 

Además, los diversos investigadores sobre esta teoría llegaron a la conclusión de que, 

al analizar la relación entre meta propuesta y nivel de ejecución, existen 3 aspectos 

que mejoran el rendimiento laboral: 

1) Establecimiento de metas concretas 

2) Establecimiento de metas difíciles 

3) La retroalimentación, más aún si esta es autogenerada. (27) 

F) DIMENSIONES DE LA MOTIVACIÓN 

Los investigadores Richard M. Ryan y Edward L. Deci, desarrollaron la Teoría de la 

Autodeterminación para explicar la motivación humana, proponiéndola como una 

macro-teoría. (29) 

Es esta teoría en la cual Gagné et al. (2010) se basa para elaborar un instrumento para 

evaluar la motivación en el trabajo, posteriormente en el 2012 realizan su adaptación 

y validación al español, en donde establecen analizar la motivación en 5 dimensiones:  

 Desmotivación 

Se define como la falta absoluta de la motivación en una persona, cuando esta tiene 

que hacer una labor. 

 Regulación Externa 

Es cuando una persona realiza una acción o actividad, con el objetivo de obtener un 

premio o evadir una sanción.  
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 Regulación Introyectada 

Aquí la persona se compromete a realizar una acción o actividad, con el fin de evadir 

cualquier sentimiento de culpa en caso no cumpliera con lo requerido por otros. 

 Regulación Identificada 

Es cuando la persona realiza una acción o actividad porque lo encuentra significante 

y valioso para él. 

 Motivación Intrínseca 

Aquí la persona realiza una determinada acción o actividad por voluntad propia, pues 

esta le resulta interesante y agradable. (33) 

 
 SATISFACCIÓN LABORAL 

La satisfacción laboral durante el siglo XX se posicionó como uno de los principales 

fenómenos a estudiar en el ámbito del Comportamiento Organizacional y de la 

Psicología Laboral. Fue así como en 1935 Robert Hoppock publicó su libro Job 

Satisfaction, y desde eso momento tomo gran relevancia para ser estudiada por 

diversos investigadores. (34,35) 

Aunque Frederick Taylor (inicios del siglo XX) ya consideraba las consecuencias que 

generaba en el trabajo aspectos como: el salario, la ventilación, la iluminación, lapsos 

de descanso y a raíz de estos el desempeño laboral. Es basado en la Teoría de las 

relaciones humanas que inició centrándose en la persona en sí y no en las actividades 

que esta realiza, debido a que las personas buscaban el reconocimiento social y ya no 

eran tan incentivados por aspectos materiales. (36) 

Existen dos razones por las cuales la satisfacción laboral es ampliamente estudiada:  

- Porque es un resultado importante de la vida organizacional. 

- Porque ha aparecido en distintos estudios como un predictor significativo de 

ciertas conductas disfuncionales, como el absentismo, el cambio de puesto y de 

organización. (37) 
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A) DEFINICIÓN 

Esta va a ser definida por diversos investigadores de dos formas: la primera como “un 

estado emocional, de sentimientos o respuestas afectivas”, y el segundo “como una 

actitud generalizada, importante en las conductas laborales”. (17) 

Locke la define como “un estado emocional positivo y placentero resultante de la 

valoración del personal que hace el individuo sobre su trabajo y sobre la experiencia 

adquirida en el mismo”, esto va de la mano con lo que manifiesta Fritzche y Parrish 

que la define como “el grado en que a los individuos les gusta su trabajo”. (38) 

Por otro lado Davis y Newstrom la definen de una forma multidimensional pues para 

ellos la satisfacción está compuesta por sentimientos favorables y desfavorables que 

tiene el individuo hacia su trabajo y además por factores relacionados a la naturaleza 

del desempeño de la tarea y los referentes al contexto laboral como el ambiente de 

trabajo, los compañeros, etc., esto concuerda con lo expuesto por Blum y Naylor que 

la conceptualizan como “el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia 

su empleo, los factores concretos (como la compañía, el supervisor, compañeros de 

trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general”. (38,39) 

B) FACTORES DETERMINANTES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

La satisfacción laboral va a depender de 5 factores: 

 Trabajo mentalmente desafiador: Los trabajadores se incentivan cuando se les 

asigna actividades en las que pueden emplear su capacidades, habilidades y 

conocimientos, por otro lado, se sientes desmotivados cuando no se les asigna 

actividades con estas exigencias. 

 
 Recompensas justas: Cuando el trabajador realiza una actividad y percibe que esta 

es retribuida justamente es probable que se manifiesta la satisfacción. 

 
 Condiciones de trabajo propicias: Los trabajadores prefieren trabajar en ambientes 

de trabajo que se caractericen por no ser peligrosos, cuenten con buena iluminación 

y sea interferido mínimamente por ruidos externos. 
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 Colegas que den apoyo: Los trabajadores se sienten satisfechos cuando estrechan 

lazos sociales con sus colegas y brindan apoyo a estos. 

 
 Recuérdese ajustar personalidad-cargo: Los individuos que poseen una 

personalidad que se caracteriza por estar dispuesta a las exigencias de sus empleados, 

probablemente manifiesten la satisfacción en su trabajo. (28) 

 
C) IMPORTANCIA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

La satisfacción laboral, es uno de los enfoques que cada día genera mayor interés en 

estudiarlo cuando hablamos de calidad en el trabajo. (40) 

Es así como, es conocido por el Ministerio de Salud lo fundamental que es crear 

ambientes o condiciones laborales para que el personal tenga un mayor rendimiento, 

así mismo refiere que tanto el logro como el fiasco de las organizaciones dependen 

de la satisfacción laboral que se da a partir de la evaluación del producto o servicio 

ofrecido por parte del personal de salud. (12) 

Por estas razones es que, cuando hablamos de la importancia que tiene la satisfacción 

laboral, existen múltiples aspectos que se generan o son consecuencia a partir de su 

manifestación o ausencia. 

Se describe también la influencia que tiene la satisfacción laboral en el desempeño 

del trabajador: 

 Satisfacción y Productividad:  

Cuando un trabajador es recompensado por su productividad, está recompensa genera 

la satisfacción en el trabajador. 

 Satisfacción y Ausentismo:  

Los trabajadores que se encuentran insatisfechos laboralmente son más propensos a 

ausentarse de su centro de labores, que los que si se encuentran satisfechos. 
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 Satisfacción y Rotatividad:  

Estas variables guardan una correlación negativa, es decir a mayor satisfacción menor 

rotatividad y viceversa. (28) 

 

Existe otro aspecto también que está relacionado con la satisfacción laboral:  

 Satisfacción y Estrés laboral 

La relación que hay entre la satisfacción y el estrés laboral es de forma negativa, y 

este último tiene una relación positiva con la despersonalización. Puesto que cuando 

un trabajador presenta una inestabilidad emocional esta puede manifestarse como 

insatisfacción o un estrés crónico mayormente conocido como Síndrome de Burnout, 

que es característico de profesionales que ofrecen servicios. (17) 

D) TEORÍAS DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

 
 La Teoría de la Discrepancia 

Locke en 1976 dispuso que la satisfacción laboral dependía de ciertas dimensiones: 

satisfacción con el trabajo, satisfacción con el salario, satisfacción con las 

promociones, satisfacción con el reconocimiento, satisfacción con los beneficios y 3 

agentes (satisfacción con las condiciones de trabajo, satisfacción con la supervisión, 

satisfacción con los colegas de trabajo y satisfacción con la compañía y la dirección). 

(36) 

Por consiguiente, de acuerdo con la variedad de dimensiones, se establece que hay 3 

elementos importantes que ayudan a esclarecer el desarrollo de esta teoría:  

- La satisfacción con las dimensiones laborales: Se refiere a la valoración afectiva 

hacia la variedad de dimensiones del carácter individual que se encuentran adjunto al 

trabajo.  

- Descripción de las dimensiones: Está basada en las vivencias que guardan relación 

con las características propias del trabajo.  

- Importancia de las dimensiones: Se refiere a la valoración que tiene las 

dimensiones laborales para la persona. (36)  
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 La teoría de los 2 Factores  

Herzberg, Mausner y Snyderman, desarrollan en 1959 esta teoría, en la cual 

propusieron que existen dos grupos de factores: El primero que se relaciona con el 

contenido propio del trabajo (el reconocimiento, la creatividad, la responsabilidad, la 

promoción), el cual lo denomina como “factores motivacionales” y están asociados 

directamente con la manifestación de la satisfacción en el trabajador. El segundo 

grupo está relacionado con el contexto del trabajo (la supervisión, el pago, las 

políticas y condiciones del trabajo), el cual lo denomina como “factores higiénicos” 

y están asociados directamente con la manifestación de la insatisfacción en el 

trabajador. (36) 

 Teoría de las necesidades de Maslow 

Esta teoría desarrollada por Maslow manifiesta que la conducta o comportamiento de 

una persona es dirigida por la satisfacción de sus necesidades, siendo estas de 5 tipos 

(necesidades fisiológicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealización), 

organizándolas de forma jerárquica en una pirámide. (41) 

 Teoría de adaptación al trabajo 

Esta teoría se fundamenta en la relación que hay entre el individuo y su ambiente 

laboral., y este se da por un proceso dinámico denominado “adaptación al trabajo”. 

Entonces los investigadores sostienen que existen dos tipos de correspondencia: 

- El primero se refiere a la correspondencia de las habilidades de los trabajadores 

respectos a sus funciones dentro de la organización, y si esta se da el individuo puede 

percibir sus resultados de forma satisfactoria. 

- La segunda hace referencia al nivel de relación que pudiera existir entre el ámbito 

laboral y las necesidades propias de los trabajadores. (36) 

 

 Teoría de la Satisfacción por facetas 

Esta teoría sustenta que la satisfacción laboral es producto de la discrepancia entre lo 

que el individuo espera recibir y lo que finalmente recibe. Es así como esta teoría 

maneja dos aspectos: 
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a) QDR (Percepción de la cantidad que debe ser recibida), la cual es resultado de: 

 
- Percepción de lo que contribuye la persona hacia su labor.  

- Percepción de lo que se contribuye y el resultado de sus colegas 

- Percepción de las características del trabajo 

 
b) QER (Percepción de la cantidad recibida), la cual resulta de: 
 
- Percepción de lo que otras personas obtienen como resultados. 

- Percepción que tiene la persona sobre los resultados obtenidos. 

Entonces de acuerdo con Lawler cuando estos dos aspectos se dan de igual manera, 

el trabajador se encuentra satisfecho laboralmente. (36) 

 Teoría de los Eventos Situacionales 

Según esta teoría, la satisfacción laboral se origina a raíz de dos factores: 

a) Características situacionales: Hace referencia a los aspectos que una persona 

examina antes de aceptar un trabajo, por ejemplo: el sueldo, ocasiones de promoción, 

las condiciones laborales, las políticas y supervisión de la empresa. 

b) Eventos situacionales: Hace referencia a los aspectos que no fueron examinados 

por la persona antes de aceptar el trabajo pero que, si fueron evaluados a lo largo de 

su estancia en el trabajo, estos pueden ser favorables o desfavorables. (36) 

 

E) DIMENSIONES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Meliá y Peiró en 1989 elaboraron el Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 con 

el fin de evaluar la satisfacción laboral que presenta el trabajador en su organización, 

la cual muchas veces está restringida por aspectos motivacionales y temporales. (42)  

De modo que, los autores consideran que la medición de la satisfacción laboral va a 

depender de 5 dimensiones o factores: 
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 Satisfacción con la supervisión 

Es la actitud relacionada a la manera en que las autoridades evalúan la labor, cuán 

próximo y cada cuanto realizan las supervisiones, las relaciones interpersonales con 

los jefes y la equidad y justicia en la forma de ser tratados por estos. 

 
 Satisfacción con el ambiente físico 

Es la actitud relacionada a los aspectos de la higiene, limpieza, salubridad, 

temperatura, ventilación, iluminación y hacia el entorno físico y el espacio en el sitio 

de trabajo. 

 Satisfacción con las prestaciones recibidas 

Es la actitud relacionada con el grado de cumplimiento del convenio, la forma en que 

han negociado, la paga a recibir, el ofrecimiento que hace la empresa sobre la 

formación y promoción a sus empleados.  

 Satisfacción intrínseca del trabajo 

Es la actitud relacionada con la satisfacción que genera el trabajo por sí mismo, las 

oportunidades ofrecidas al trabajador de realizar lo que le gusta o destaca y los 

objetivos, metas y producción que se espera alcanzar. 

 Satisfacción con la participación 

Es la actitud relacionada con la satisfacción que genera el poder participar en lo que 

el grupo o departamento de labores decide, o de lo asignado a realizar. (40) 

 
 TECNÓLOGO MÉDICO DE RADIOLOGÍA 

Dentro del amplio grupo de profesionales de ciencias de la salud, encontramos a el 

Lic. Tecnólogo Médico de Radiología, el cuál es un profesional con estudios 

universitarios contando con una formación humanística, íntegra, de carácter 

académico y científico, con bases éticas y de la moral. Así mismo realiza múltiples 

funciones dentro de las cuales encontramos: la planificación, evaluación, aplicación, 

modificación e innovación de  procedimientos y de lo tecnológico referentes al uso  

de los dos tipos de radiaciones: radiaciones ionizantes y no ionizantes, la cuales las 
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dosifica racionalmente para la adquisición de imágenes que ayudan a diagnosticar y/o 

tratar, pudiendo así aportar con la salud de las personas, de la misma forma puede 

contribuir en ámbitos como la investigación y/o seguridad radiológica, o cualquier 

otro relacionado a las radiaciones. 

Así mismo el Tecnólogo Médico de Radiología puede desempeñarse en varias 

especialidades, descritas a continuación: 

- Radiodiagnóstico 

- Densitometría 

- Medicina Nuclear 

- Tomografía Computarizada 

- Resonancia Magnética 

- Radioterapia  

- Ultrasonido. (43) 

Respecto a los campos de acción en el que se desenvuelve el Tecnólogo Médico de 

Radiología, según el CTMP encontramos los siguientes: 

 ÁMBITO ASISTENCIAL:  El Tecnólogo Médico de Radiología se desenvuelve 

laboralmente en establecimientos de salud de carácter público o privado, tal como son 

el caso de: Hospitales, Clínicas, Institutos Especializados, Policlínicos, Centros 

Médicos, Centros de Salud y otros. 

 ÁMBITO EDUCATIVO: El Tecnólogo Médico de Radiología está capacitado para 

ejercer labores de docente, docente/asistencial o administrativa en universidades ya 

sean públicas o privadas, así mismo esta apto para capacitar o a diferentes centros de 

estudios ya sean estos colegios en sus diferentes niveles, institutos, etc. 

 ÁMBITO ADMINISTRATIVO: El Tecnólogo Médico de Radiología está 

sumamente comprometido con las actividades de gestión de acuerdo con el sistema 

que su centro de labores, realiza múltiples funciones como planificar, coordinar, 

desarrollar, supervisar y evaluar las acciones de su labor como profesional, que estén 

en su competencia. Así mismo es participe del logro de objetivos colectivos junto con 

el equipo de salud, del cual es parte. 
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 ÁMBITO EMPRESARIAL: El Tecnólogo Médico de Radiología esta apto para 

asesorar, promover y difundir sus servicios en las múltiples organizaciones de 

comercio que estén vinculados con el ámbito de la Radiología.  

 ÁMBITO LEGAL:  El Tecnólogo Médico de Radiología es competente en cuánto a 

realizar funciones como perito dentro de su área de conocimientos, rigiéndose en el 

ámbito judicial. 

 ÁMBITO PARTICULAR: El Tecnólogo Médico de Radiología está capacitado para 

laborar en centros radiológicos particulares, de igual forma puede brindar los 

servicios que son de su competencia a domicilio. 

 ÁMBITO SOCIAL: El Tecnólogo Médico de Radiología es participe o colabora en 

la organización y realización de campañas de salud de la mano con otros profesionales 

del ámbito de la salud.  

 OTROS: El Tecnólogo Médico de Radiología con relación al área de su competencia 

puede desarrollar funciones como: asesor, supervisor, investigador o examinador bien 

sea en instituciones públicas o privadas. (44) 

 

1.4.2 DEFINICIÓN DE TÉRMINOS 

 Motivación: Son los factores internos o externos que establecen los 

comportamientos o acciones de una persona. (45) 

 

 Motivación laboral:  Se refiere a la intención voluntaria de una persona para 

cumplir objetivos o metas propuestas. (28) 

 

 Satisfacción laboral: Es la agrupación de respuestas afectivas que un individuo 

tiene a partir de la percepción de su trabajo y los diversos aspectos que posee. (40) 

 

 Organización:  Es la sociedad formada por personas y que se rige por un grupo 

de normas que está en base a objetivos establecidos. (45) 
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 Tecnólogo Médico de Radiología: Profesional que labora en el uso de los dos 

tipos de radiaciones: radiaciones ionizantes y no ionizantes, la cuales las dosifica 

racionalmente para la adquisición de imágenes que ayudan a diagnosticar y/o 

tratar. (46) 

1.4.3 FORMULACIÓN DE LA HIPÓTESIS 

Hipótesis general 

La relación entre la motivación y la satisfacción laboral del Tecnólogo Médico de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

Hipótesis específica 1 

La relación entre la motivación y la satisfacción con la supervisión del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

Hipótesis específica 2 

La relación entre la motivación y la satisfacción con el ambiente físico del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

Hipótesis específica 3 

La relación entre la motivación y la satisfacción con las prestaciones recibidas del 

Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es 

significativa. 

Hipótesis específica 4 

La relación entre la motivación y la satisfacción intrínseca del trabajo del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

Hipótesis específica 5 

La relación entre la motivación y la satisfacción con la participación del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 
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2.1 DISEÑO METODOLÓGICO 

 

2.1.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 

 

- La investigación fue de enfoque cuantitativo, dado que se utilizó la recolección de 

datos con el fin de constatar la hipótesis de la investigación, mediante la asignación 

de valores numéricos y el análisis estadístico. (47) 

 
- La investigación fue de tipo descriptivo correlacional, porque se cuantificó la 

relación entre las dos variables. (47) 

 
2.1.2 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

- La investigación fue de diseño observacional, porque se realizó sin la manipulación 

de las variables y solo se limitó a observar los hechos para su posterior análisis. (48) 

 
- La investigación fue prospectivo, porque se registraron los hechos en función que 

fueron ocurriendo. (49) 

 
- La investigación fue transversal, porque las variables fueron estudiadas 

sincrónicamente en momento establecido. (49) 

 
2.1.3 POBLACIÓN 

La población estuvo conformada por todos los Tecnólogos Médicos de Radiología 

que laboran en el Hospital de la Región Callao, sumando un total de 21 profesionales. 
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2.1.4 MUESTRA Y MUESTREO 

El tamaño de la muestra estuvo conformado por la totalidad de la población, siendo 

igual a 21 Tecnólogos Médicos de Radiología de un Hospital de la Región Callao. 

Por lo tanto, el muestreo fue de tipo censal. 

2.1.4.1 CRITERIOS DE INCLUSIÓN 

 

 Tecnólogos Médicos de Radiología que laboren actualmente en el lugar de 

la investigación. 

 

 Tecnólogos Médicos de Radiología de ambos sexos. 

 
 Tecnólogos Médicos de Radiología que acepten participar voluntariamente 

en la investigación. 

 
2.1.4.2 CRITERIOS DE EXCLUSIÓN 

 

 Tecnólogos Médicos de Radiología que no acepten participar 

voluntariamente en la investigación. 

 

 Tecnólogos Médicos de Radiología con un tiempo de servicio menor a 1 

mes de labores en la institución. 
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2.1.5 VARIABLE 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADOR 

V1: MOTIVACIÓN 

Es la integración de procesos psíquicos 

que establece la dirección (objetivo-

meta), intensidad y el sentido del 

comportamiento. (26) 

Desmotivación Pregunta (2,15,16) 

Regulación 

Externa 
Pregunta (3,8,9,10,14,17) 

Regulación 

Introyectada 
Pregunta (1,5,7,19) 

Regulación 

Identificada 
Pregunta (4,11,18) 

Motivación Intrínseca Pregunta (6,12,13) 

V2: SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Es la agrupación de respuestas afectivas 

que un individuo tiene a partir de la 

percepción de su trabajo y los diversos 

aspectos que posee. (40) 

Satisfacción con la 

supervisión 
Pregunta (13-18) 

Satisfacción con el 

ambiente físico 
Pregunta (6-10) 

Satisfacción con las 

prestaciones recibidas 
Pregunta (4,11,12,22,23) 

Satisfacción intrínseca 

del trabajo 
Pregunta (1,2,3 y 5) 

Satisfacción con la 

participación 
Pregunta (19-21) 
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2.1.6 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 Hoja de datos generales (Anexo 1) 

En esta sección cada participante estableció sus datos personales como: edad, género, 

condición y antigüedad laboral en la institución. 

 Variable 1: Motivación (Anexo 2) 

La encuesta fue utilizada como técnica y el cuestionario como instrumento, ambos 

para la recolección de datos. Siendo el nombre del instrumento a emplear: “Escala de 

Motivación en el Trabajo (R-MAWS)” elaborado por Gagné et al. (2010) y adaptada 

al español por Gagné et al. (2012) que consta de 19 ítems y están agrupados en 5 sub-

escalas: 

 

 

  

Este instrumento fue utilizado para determinar el nivel de motivación existente en los 

Tecnólogos Médicos de Radiología, a los cuales se les pidió que marquen con un aspa 

(x) de acuerdo con lo que considere conveniente, teniendo en cuenta 7 respuestas: 

 

Por lo tanto, el puntaje de cada ítem varía entre 1 a 7. Posteriormente para establecer 

el nivel de motivación, se sumó el puntaje total que obtiene cada participante en los 

19 ítems, tomando en cuenta los siguientes rangos. (50) 

BAJO 19-56 

MEDIO 57-94 

ALTO 95-133 

Sub-escalas 

Desmotivación 
Regulación 

Externa 

Regulación 

Introyectada 

Regulación 

Identificada 

Motivación 

Intrínseca 
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 Variable 2: Satisfacción Laboral (Anexo 3) 

La encuesta fue utilizada como técnica y el cuestionario como instrumento, ambos 

para la recolección de datos. Siendo el nombre del instrumento a emplear: 

“Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23” elaborado por Meliá y Peiró (1989) 

desarrollado en la Universidad de Valencia (España), que consta de 23 preguntas para 

determinar el grado de satisfacción laboral en los Tecnólogos Médico de Radiología. 

Cada participante marcó con un aspa (x) la alternativa que crea conveniente, pudiendo 

escoger entre 7.  

 

 

 

 

La clasificación del grado de satisfacción se dió de acuerdo con el puntaje que el 

participante obtuvo en cada una de las 5 dimensiones con la que cuenta el instrumento, 

teniendo en cuenta los siguientes rangos de puntaje para cada dimensión y para el 

puntaje total. (17) 
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2.1.7 PROCEDIMIENTOS Y ANÁLISIS DE DATOS 

En primer lugar, se presentó el actual proyecto a la Escuela Profesional de Tecnología 

Médica de la UNMSM para solicitar su evaluación y aprobación. Luego una vez 

aprobado se procedió a solicitar la autorización mediante oficio a la jefatura del 

Servicio de Diagnóstico por Imágenes del lugar de estudio. Finalmente, una vez 

aceptada la solicitud se procedió a realizar las respectivas coordinaciones con los 

Tecnólogos Médicos de Radiología de acuerdo con sus tiempos y horarios disponibles 

en los meses de octubre-noviembre del 2021, solicitándoles también su respectivo 

consentimiento informado (Anexo 4) para así proceder a recoger los datos necesarios 

mediante los cuestionarios.  

Los datos que se obtuvieron mediante los cuestionarios fueron ordenados de forma 

manual en una base de datos de Microsoft Office Excel. Posteriormente se utilizó el 

programa de análisis estadístico SPSS 21 para el procesamiento de los datos, en dónde 

para evaluar si las variables y dimensiones poseen distribución normal se empleó la 

prueba de Shapiro-Wilk y de acuerdo con ello se aplicó la correlación de Spearman 

para hallar la correlación entre las variables (motivación y satisfacción laboral). 

Finalmente, la presentación de resultados se dio mediante porcentajes, tablas simples 

o de doble entrada, para su respectiva interpretación. 

2.1.8 CONSIDERACIONES ÉTICAS 

Cada profesional fue debidamente informado de los objetivos de la investigación, 

mediante el consentimiento informado (Anexo 4) y participó de forma voluntaria. De 

la misma forma los datos obtenidos fueron de uso exclusivo para la investigación, 

resguardando su confidencialidad, autenticidad y fidelidad. 

Asimismo, el estudio se realizó respetando los principios de la declaración de 

Helsinki y los 4 principios básicos de la Bioética: principios de autonomía, dado que 

cada participante fue libre de tomar sus decisiones sin presión de nadie; beneficencia, 

debido a que la investigación tuvo la finalidad de encontrar una asociación entre las 
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variables (motivación-satisfacción) y así en un futuro establecer estrategias que 

puedan fortalecer estos aspectos en favor de los participantes y pacientes; no 

maleficencia, porque la investigadora no pretendió generar algún tipo de daño o 

perjudicar a cualquier otra persona con el presente estudio y justicia, dado que en la 

presente investigación se buscó la igualdad de condiciones en el ámbito de la salud. 
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Tabla N° 1. Edades de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021. 

Edad N % 
18 a 29 años 4 19,0% 
30 a 59 años 12 57,1% 
60 a más años 5 23,8% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N°1. Edades de los tecnólogos médicos de radiología del Hospital Nacional 

Daniel Alcides Carrión. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
 
Como se muestra en la tabla y gráfico n°1, el 57,1% (12) de los tecnólogos médicos de 

radiología tuvo entre 30 a 59 años. Le continúa el 23,8% (5) que tuvo entre 60 a más años, 

y el 19,0% (4) que tuvo entre 18 a 29 años.  
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Tabla N° 2. Género de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021. 

Género N % 
Masculino 10 47,6% 
Femenino 11 52,4% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 3. Género de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la 

Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 
De acuerdo con la tabla y gráfico n°2 se muestra que el 52,4% (11) de los tecnólogos 

médicos de radiología es de género femenino. Mientras que el restante 47,6% (10) es de 

género masculino. 
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Tabla N° 4. Condición laboral de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital 

de la Región Callao. 2021. 

Condición laboral N % 
Nombrado 16 76,2% 
Terceros 0 0,0% 
CAS 5 23,8% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 5. Condición laboral de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital 

de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
 
Referente a la tabla y gráfico n°3 podemos concluir que el 76,2% (16) de los tecnólogos 

médicos de radiología tuvo condición laboral de Nombrado. Mientras que el restante 

23,8% (5) tuvo condición laboral de CAS. 
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Tabla N°6. Antigüedad laboral de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital 

de la Región Callao. 2021. 

Antigüedad laboral N % 
Hasta 5 años 5 23,8% 
6 a 10 años 5 23,8% 
11 a 20 años 4 19,0% 
21 a 30 años 5 23,8% 
31 a más años 2 9,5% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio. 
 
Gráfico N°7. Antigüedad laboral de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un 

Hospital de la Región Callao. 2021. 

 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio. 
 
De acuerdo con la tabla y gráfico n°4, se aprecia que el 23,8% (5) de los tecnólogos 

médicos de radiología tuvo hasta 5 años de antigüedad laboral. Asimismo, el otro 23,8% 

(5) tuvo de 6 a 10 años de antigüedad; el otro 23,8% (5) tuvo de 21 a 30 años. Mientras 

que el 19,0% (4) tuvo de 11 a 20 años; y el restante 9,5% (2) tuvo 31 a más años de 

antigüedad.  
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Tabla N° 8. Niveles de la motivación de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un 

Hospital de la Región Callao. 2021. 

Nivel N % 
Bajo 0 0,0% 
Medio 6 28,6% 
Alto 15 71,4% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 9. Niveles de la motivación de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un 

Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
De acuerdo con la tabla y gráfico n°5, se evidencia que a nivel global el 71,4% (15) de los 

tecnólogos médicos de radiología tuvo un nivel alto de motivación laboral. Mientras que 

el restante 28,6% (6) tuvo un nivel medio de motivación laboral. 
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Tabla N° 10. Niveles de la desmotivación de los Tecnólogos Médicos de Radiología 

en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Nivel N % 
Bajo 18 85,7% 
Medio 3 14,3% 
Alto 0 0,0% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 11. Niveles de la desmotivación de los Tecnólogos Médicos de Radiología en 

un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
 
En la tabla y gráfico n°6, se muestra que en esta dimensión el 85,7% (18) de los tecnólogos 

médicos de radiología tuvo un nivel bajo. Le continúa el 14,3% (3) que tuvo un nivel 

medio.  
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Tabla N° 12. Niveles de la regulación externa de los Tecnólogos Médicos de Radiología 

en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Nivel N % 
Bajo 5 23,8% 
Medio 10 47,6% 
Alto 6 28,6% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 13. Niveles de la regulación externa de los Tecnólogos Médicos de Radiología 

en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
 
De la tabla y gráfico n°7 podemos evidenciar que en esta dimensión el 47,6% (10) de los 

tecnólogos médicos de radiología tuvo un nivel medio. Le continúa el 28,6% (6) que tuvo 

un nivel alto. Mientras que el restante 23,8% (5) tuvo un nivel bajo.  
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Tabla N° 14. Niveles de la regulación introyectada de los Tecnólogos Médicos de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Nivel N % 
Bajo 2 9,5% 
Medio 3 14,3% 
Alto 16 76,2% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
 
Gráfico N° 15. Niveles de la regulación introyectada de los Tecnólogos Médicos de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
 
Se puede observar que en la tabla y gráfico n°8 que en esta dimensión el 76,2% (16) de 

los tecnólogos médicos de radiología tuvo un nivel alto. Por otro lado, el 14,3% (3) tuvo 

un nivel medio y el restante 9,5% (2) tuvo un nivel bajo. 
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Tabla N° 16. Niveles de la regulación identificada de los Tecnólogos Médicos de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Nivel N % 
Bajo 2 9,5% 
Medio 0 0,0% 
Alto 19 90,5% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 17. Niveles de la regulación identificada de los Tecnólogos Médicos de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 

Tal como se muestra en la tabla y gráfico n°9, en esta dimensión el 90,5% (19) de los 

tecnólogos médicos de radiología tuvo un nivel alto. Mientras que el restante 9,5% (2) 

tuvo un nivel bajo.  
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Tabla N° 18. Niveles de la motivación intrínseca de los Tecnólogos Médicos de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Nivel N % 
Bajo 1 4,8% 
Medio 2 9,5% 
Alto 18 85,7% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 19. Niveles de la motivación intrínseca de los Tecnólogos Médicos de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 

De acuerdo con la tabla y gráfico n°10, en esta dimensión el 85,7% (18) de los tecnólogos 

médicos de radiología tuvo un nivel alto. Le sigue el 9,5% (2) que tuvo un nivel medio; y 

únicamente el 4,8% (1) tuvo un nivel bajo. 
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Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N°11. Niveles de satisfacción laboral de los Tecnólogos Médicos de Radiología 

en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 
En la tabla y gráfico n°11 podemos valorar que el 38,1% (8) de los tecnólogos médicos 

de radiología estuvo algo insatisfecho con su trabajo. Le continúa el 33,3% (7) que estuvo 

bastante satisfecho; el 23,8% (5) estuvo algo satisfecho; y el restante 4,8% (1) estuvo muy 

satisfecho. Por lo tanto, el 38,1% de los tecnólogos médicos de radiología estuvo 

satisfecho laboralmente (muy satisfecho y bastante satisfecho). 
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Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 
Gráfico N°12. Niveles de satisfacción con la supervisión de los Tecnólogos Médicos de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 

De acuerdo con la tabla y gráfico n°12, el 38,1% (8) de los tecnólogos médicos de 

radiología estuvo bastante satisfecho con la supervisión que se le realiza. Le sigue el 

23,8% (5) que estuvo algo satisfecho; el otro 23,8% (5) que estuvo algo insatisfecho; el 

9,5% (2) que se mostró indiferente; y el 4,8% (1) que estuvo muy satisfecho. Por lo tanto, 

en esta dimensión el 42,9% de los tecnólogos médicos de radiología estuvo satisfecho 

laboralmente (muy satisfecho y bastante satisfecho). 
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Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

Gráfico N°13. Niveles de satisfacción con el ambiente físico de los Tecnólogos Médicos 

de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

Como se muestra en la tabla y gráfico n°13, el 33,3% (7) de los tecnólogos médicos de 

radiología estuvo algo insatisfecho con el ambiente físico de su trabajo. Le continúa el 

28,6% (6) que estuvo algo satisfecho; el 19,0% (4) que estuvo bastante satisfecho; el 9,5% 

(2) estuvo muy insatisfecho; el 4,8% (1) que estuvo muy satisfecho; y el otro 4,8% (1) que 

se mostró indiferente. Por lo tanto, en esta dimensión el 23,8% de los tecnólogos médicos 

de radiología estuvo satisfecho laboralmente (muy satisfecho y bastante satisfecho). 
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Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N°14. Niveles de satisfacción con las prestaciones recibidas de los Tecnólogos 

Médicos de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
De acuerdo con la tabla y gráfico n°14, se muestra que el 23,8% (5) de los tecnólogos 

médicos de radiología estuvo algo insatisfecho con las prestaciones que recibe por su 

labor. Asimismo, el otro 23,8% estuvo algo satisfecho; el 19,0% (4) estuvo bastante 

insatisfecho; el 14,3% (3) estuvo muy insatisfecho; el otro 14,3% (3) estuvo bastante 

satisfecho; y únicamente el 4,8% (1) se mostró indiferente. Por lo tanto, en esta dimensión 

el 14,3% de los tecnólogos médicos de radiología estuvo satisfecho laboralmente (muy 

satisfecho y bastante satisfecho). 
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Tabla N° 20. Niveles de satisfacción intrínseca del trabajo de los Tecnólogos Médicos 

de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Nivel N % 
Muy insatisfecho 0 0,0% 
Bastante insatisfecho 1 4,8% 
Algo insatisfecho 1 4,8% 
Indiferente 0 0,0% 
Algo satisfecho 4 19,0% 
Bastante satisfecho 10 47,6% 
Muy satisfecho 5 23,8% 
Total 21 100,0% 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 21. Niveles de satisfacción intrínseca del trabajo de los Tecnólogos Médicos 

de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

En la tabla y gráfico n°15, se aprecia que el 47,6% (10) de los tecnólogos médicos de 

radiología tuvo bastante satisfacción intrínseca sobre el trabajo que realiza. Le sigue el 

23,8% (5) que estuvo muy satisfecho; el 19,0% (4) que estuvo algo satisfecho; el 4,8% (1) 

que estuvo algo insatisfecho; y el otro 4,8% (1) que estuvo bastante insatisfecho. Por lo 

tanto, en esta dimensión el 71,4% de los tecnólogos médicos de radiología estuvo 

satisfecho laboralmente (muy satisfecho y bastante satisfecho). 
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Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

Gráfico N°16. Niveles de satisfacción con la participación de los Tecnólogos Médicos de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

Como se observa en la tabla y gráfico n°16, el 42,9% (9) de los tecnólogos médicos de 

radiología estuvo bastante satisfecho con la participación que realiza sobre aspectos 

relativos a su trabajo. Le continúa el 19,0% (4) que estuvo algo satisfecho; el 14,3% (3) 

que estuvo muy satisfecho; el 9,5% (2) que se mostró indiferente; el otro 9,5% (2) que 

estuvo algo insatisfecho; y únicamente el 4,8% (1) estuvo bastante insatisfecho. Por lo 

tanto, en esta dimensión el 57,2% de los tecnólogos médicos de radiología estuvo 

satisfecho laboralmente (muy satisfecho y bastante satisfecho). 
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Tabla N° 22. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción de los 

Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

Gráfico N° 23. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción de 

los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

De acuerdo con la tabla y gráfico n°17, se muestra que el 28,6% (6) de los tecnólogos 

médicos de radiología tuvo alta motivación y estuvo bastante satisfecho laboralmente. Le 

continúa el 19,0% (4) que tuvo alta motivación y estuvo algo satisfecho laboralmente. 

Asimismo, el otro 19,0% (4) tuvo alta motivación y estuvo algo insatisfecho laboralmente. 

Mientras que el otro 19,0% (4) tuvo motivación media y estuvo algo insatisfecho 

laboralmente.  



  59 

 

Tabla N° 24. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción con la 

supervisión de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 

2021. 

 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 25. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción con 

la supervisión de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021. 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Como se muestra en la tabla y gráfico n°18, el 33,3% (7) de los tecnólogos médicos de 

radiología tuvo alta motivación y estuvo bastante satisfecho con su supervisión laboral. 

Le continúa el 14,3% (3) que tuvo alta motivación y estuvo algo insatisfecho con su 

supervisión laboral; y el otro 14,3% (3) que tuvo motivación media y estuvo algo 

satisfecho.  
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Tabla N° 26. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción con el 

ambiente físico de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 27. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción con 

el ambiente físico de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021. 

 

 

 

 

 

 

 
 
Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Tal como se observa en la tabla y gráfico n°19, el 28,6% (6) de los tecnólogos médicos de 

radiología tuvo alta motivación y estuvo algo insatisfecho con el ambiente físico donde 

labora. Le continúa el 23,8% (5) que tuvo alta motivación y estuvo algo satisfecho con el 

ambiente físico donde laboral; y el 14,3% (3) tuvo alta motivación y estuvo bastante 

satisfecho con el ambiente físico donde labora. 
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Tabla N° 28. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción con 

las prestaciones recibidas de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la 

Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 29. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción con 

las prestaciones recibidas de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la 

Región Callao. 2021. 

 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
De acuerdo con la tabla y gráfico n°20, el 19,0% (4) de los tecnólogos médicos de 

radiología tuvo alta motivación y estuvo algo satisfecho con las prestaciones recibidas por 

su labor. Le sigue el 14,3% (3) que tuvo alta motivación y estuvo bastante satisfecho con 

las prestaciones que recibe; y el otro 14,3% (3) tuvo alta motivación y estuvo algo 

insatisfecho con las prestaciones que recibe. 
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Tabla N° 30. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción 

intrínseca del trabajo de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la 

Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Gráfico N° 31. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción 

intrínseca del trabajo de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la 

Región Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

En la tabla y gráfico n°21, el 33,3% (7) de los tecnólogos médicos de radiología tuvo alta 

motivación y tuvo bastante satisfacción intrínseca por su trabajo. Le continúa el 23,8% (5) 

que tuvo alta motivación y tuvo mucha satisfacción intrínseca por su trabajo. A su vez el 

14,3% (3) tuvo alta motivación y tuvo algo de satisfacción intrínseca.  
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Tabla N° 32. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción con la 

participación de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 
Gráfico N° 33. Cruce entre los niveles de la motivación y los niveles de satisfacción con 

la participación de los Tecnólogos Médicos de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021. 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

Como se observa en la tabla y gráfico n°22, el 33,3% (7) de los tecnólogos médicos de 

radiología tuvo alta motivación y estuvo bastante satisfecho con su participación laboral. 

Le sigue el 14,3% (3) que tuvo alta motivación y estuvo muy satisfecho con su 

participación laboral; mientras que el otro 14,3% tuvo alta motivación y estuvo algo 

satisfecho con su participación laboral. 
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APLICACIÓN DE LAS PRUEBAS DE NORMALIDAD 

 
Tabla N° 34. Pruebas de normalidad de Shapiro-Wilk 

 

Shapiro-Wilk 

W calculado gl Valor p 

Variable 1: Motivación 0,870 21 0,010 
Variable 2: Satisfacción laboral 0,945 21 0,273 
Dimensión 1: Satisfacción con la supervisión 0,937 21 0,194 
Dimensión 2: Satisfacción con el ambiente físico 0,954 21 0,399 
Dimensión 3: Satisfacción con las prestaciones recibidas 0,937 21 0,189 
Dimensión 4: Satisfacción intrínseca del trabajo 0,884 21 0,017 
Dimensión 5: Satisfacción con la participación 0,884 21 0,018 
Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 
De acuerdo con la prueba de Shapiro-Wilk se muestra que la variable 2: Satisfacción 

laboral; la dimensión 1: Satisfacción con la supervisión; la dimensión 2: Satisfacción con 

el ambiente físico; la dimensión 3: Satisfacción con las prestaciones recibidas poseen 

valores superiores al nivel de significancia de 0,05. Por lo cual la variable y las 

dimensiones indicadas poseen valores que tienen distribución normal. Por otro lado, la 

variable 1: Motivación; la dimensión 4: Satisfacción intrínseca del trabajo; y la dimensión 

5: Satisfacción con la participación poseen valores inferiores al nivel de significancia de 

0,05. Ello indica que dicha variable y dimensiones poseen valores que no guardan 

distribución normal.  Dados estos resultados se debe aplicar la prueba de Spearman para 

realizar la contrastación de las hipótesis sobre correlación. 
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APLICACIÓN DE LAS PRUEBAS DE CORRELACIÓN 

Hipótesis general 

La relación entre la motivación y la satisfacción laboral del Tecnólogo Médico de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

 
Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 
De acuerdo con la prueba de Spearman, se aprecia que el valor p dio un resultado de 0,000. 

Lo cual al ser inferior a 0,05, permite rechazar la hipótesis nula. Ello indica que, con una 

confiabilidad del 95%, la relación entre la motivación y la satisfacción laboral del 

Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es 

significativa. Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva considerable al 

haber un coeficiente Rho de 0,725. 
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Hipótesis específica 1 

La relación entre la motivación y la satisfacción con la supervisión del Tecnólogo Médico 

de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 

Como se muestra en la tabla, hubo una significancia de 0,001. Esta resultó inferior a 0,05, 

de manera que se rechaza la hipótesis nula y se permite indicar que, con una confiabilidad 

del 95%, la relación entre la motivación y la satisfacción con la supervisión del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. Por su 

parte, esta relación es de intensidad positiva considerable al haber un coeficiente Rho de 

0,668. 
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Hipótesis específica 2 

La relación entre la motivación y la satisfacción con el ambiente físico del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

 
Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 

En la tabla se evidencia un valor p de 0,028. El cual es inferior a 0,05, ello indica que se 

debe rechazar la hipótesis nula a favor de la alterna. Esto permite indicar que, con una 

confiabilidad del 95%, la relación entre la motivación y la satisfacción con el ambiente 

físico del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es 

significativa. Asimismo, la relación posee una intensidad positiva media al haber un 

coeficiente Rho de 0,479. 
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Hipótesis específica 3 

La relación entre la motivación y la satisfacción con las prestaciones recibidas del 

Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es 

significativa. 

 
Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 
De acuerdo con la prueba de Spearman, se evidencia que el valor p dio un resultado de 

0,025. Lo cual al ser inferior a 0,05, permite rechazar la hipótesis nula. Ello indica que, 

con una confiabilidad del 95%, la relación entre la motivación y la satisfacción con las 

prestaciones recibidas del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021 es significativa. Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva 

media al haber un coeficiente Rho de 0,489. 
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Hipótesis específica 4 

La relación entre la motivación y la satisfacción intrínseca del trabajo del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

 
Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 
 
Como se observa en la tabla, hubo una significancia de 0,003. Esta resultó inferior a 0,05, 

de manera que se rechaza la hipótesis nula y se permite indicar que, con una confiabilidad 

del 95%, la relación entre la motivación y la satisfacción intrínseca del trabajo del 

Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es 

significativa. Por su parte, esta relación es de intensidad positiva considerable al haber un 

coeficiente Rho de 0,622. 
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Hipótesis específica 5 

La relación entre la motivación y la satisfacción con la participación del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa. 

 

 
Fuente: Elaborado por la autora con los datos del estudio 

 
En la tabla se muestra un valor p de 0,006. El cual es inferior a 0,05, ello indica que se 

debe rechazar la hipótesis nula a favor de la alterna. Esto permite indicar que, con una 

confiabilidad del 95%, la relación entre la motivación y la satisfacción con la participación 

del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es 

significativa. Asimismo, la relación posee una intensidad positiva considerable al haber 

un coeficiente Rho de 0,575. 
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CAPITULO IV 

DISCUSIÓN 
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En la presente investigación titulada “Motivación y satisfacción laboral del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021”, se determinó que la 

relación entre la motivación y la satisfacción laboral del Tecnólogo Médico de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa (p=0,000 <0,05). 

Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva considerable al haber un 

coeficiente Rho de 0,725. En el ámbito internacional esto coincide con la investigación de 

Erazo Y e Herrera F. 2014(8) en donde se evidenció que existe una relación directa entre 

estas variables. Por otro lado, esto difiere con lo concluido por Cañada C. et al. 2010(9) 

quienes señalan que no existe una relación directa entre las variables. En el área nacional 

va de la mano con lo expuesto por Bonilla E. 2019(12) quién manifestó que existe una 

relación directa y significativa entre las variables (coeficiente Rho de 0,932 y p-valor 

calculado= ,000), sin embargo, los autores García M. 2018(14) con un X2=2,758; GL=1; 

α=0,097>0,05, Chávez J. 2017(15) con un X2=4,583; GL=4; p=0,333>0,05 y Pineda C y 

Silva J. 2017(16) con un valor de p=0,524 (p≥0,05) sostuvieron que no existe ninguna 

relación significativa entre las variables.  

A nivel global se obtuvo un nivel de motivación laboral alto (71,4%), esto es similar a lo 

establecido por los siguientes antecedentes internacionales: Erazo Y e Herrera F. 2014(8) 

evidenciaron que un 89,3% de su población de estudio se encuentran en un nivel de 

motivación elevado y Hernández J. et al. 2009(7) concluyeron que el personal de servicios 

clínicos (70,5%) y quirúrgicos (80,4%) se encuentran motivados laboralmente. En 

cambio, en los antecedentes nacionales se encontraron mayormente niveles bajos y medios 

de motivación laboral. Bonilla E. 2019(12) evidenció que el nivel de motivación en un 

80,2% de las enfermeras estuvo en un nivel bajo, asimismo García M. 2018(14) sostuvo 

que el 84,6% de la población se muestra poco motivado laboralmente. En el caso de 

Esquivias K. 2018(13), Chávez J. 2017(15) y Pineda C y Silva J. 2017(16) presentan 

mayormente un nivel medio de motivación laboral (42,2%, 45,5% y 62,4% 

respectivamente). 

La satisfacción laboral a nivel global fue de 38,1%. Esto difiere con los altos porcentajes 

reportados por Erazo Y e Herrera F. 2014(8) en dónde el 99,2% estuvo satisfecho 
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laboralmente, en Hernández J. et al. 2009(7) el 83,9% del personal de servicios clínicos y 

el 93,5% de quirúrgicos estuvo satisfecho laboralmente, y por su lado Román A. 2016(17) 

y Román A. et al. 2015(18) sostuvieron que el 87% y 86,5% respectivamente de los 

encuestados estaban satisfechos laboralmente. Las investigaciones realizadas por Chávez 

J. 2017(15) en la Clínica San Juan de Dios de la ciudad de Cusco y Pineda C y Silva J. 

2017(16) en el Hospital Regional Honorio Delgado-Arequipa concluyeron que el nivel 

medio es el que destaca para ambos estudios (68,2% y 52,9% respectivamente). Por otro 

lado, existen estudios como el de Bonilla E. 2019(12) en dónde la satisfacción laboral está 

en un nivel bajo con un porcentaje de 91,4% mientras que en la investigación realizada 

por García M. 2018(14) la mayoría representada por el 53,8% se muestra poco satisfecho 

laboralmente. 

Con respecto a las dimensiones de la motivación laboral, se determinó que el nivel 

donde se manifiesta un mayor porcentaje es el alto, pertenecientes a las dimensiones: 

Regulación introyectada, Regulación identificada y Motivación intrínseca. Mientras que 

en la dimensión Regulación externa hubo un mayor porcentaje en el nivel medio y en la 

dimensión Desmotivación hubo un mayor porcentaje en el nivel bajo. Esto difiere con lo 

expuesto por Esquivias K. 2018(13) donde el nivel donde se manifiesta un mayor porcentaje 

es el medio perteneciente a las dimensiones: Desmotivación, Regulación introyectada e 

identificada. Mientras por su parte las dimensiones Regulación externa y Motivación 

intrínseca presentaron un nivel bajo y alto respectivamente. 

Por otro lado, en las dimensiones de la satisfacción laboral, la que presentó un mayor 

porcentaje fue la dimensión Satisfacción intrínseca del trabajo (71,4%) y la que presentó 

un menor porcentaje de satisfacción laboral fue la dimensión Satisfacción con las 

prestaciones recibidas (14,3%). Esto es contrario a lo establecido por Solano S. 2010(10) y 

Román A. 2016(17) dado que la dimensión que presento mayor satisfacción laboral en 

ambos estudios fue la dimensión Ambiente físico (71,2% y 89,1% respectivamente) y las 

que presentaron menor satisfacción laboral fueron las dimensiones Satisfacción con las 

prestaciones recibidas, concordando así con Solano S. 2010(10), y Satisfacción con la 

participación discrepando así de Román A. 2016(17). Asimismo, es contrario a lo 
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presentado por Román A. et al. 2015(18), puesto que la dimensión que presento mayor 

satisfacción laboral fue la dimensión Prestaciones recibidas (65,9%) y la dimensión 

Ambiente físico (50%) fue la dimensión que presento menor satisfacción laboral. 

En esta investigación se aplicó el cuestionario de Gagné et al. (2012) para la evaluación 

de la motivación, siendo este según la literatura mayor usado en el ámbito administrativo 

y menor usado en las instituciones de salud. En consecuencia, el contraste de antecedentes 

está basada en la conexión que existe entre dimensiones que abarcaron nociones 

semejantes. En la evaluación de los niveles de motivación laboral en cada una de las 

dimensiones observamos que en la dimensión “desmotivación” el 85,7% (18) de los 

tecnólogos médicos de radiología tuvo un nivel bajo y el 14,3% (3) tuvo un nivel medio. 

En el estudio realizado por Cañada C. et al. 2010(9) se encontró como factores de 

desmotivación en las enfermeras/os del Hospital Nacional Enfermera Angelica Vidal de 

Najarro a la falta de autoridad para asignar actividades (24%), el no tener la libertad para 

emplear sus formas de trabajo (30%) y el no sentirse seguros ni estables en su empleo 

(32%). Asimismo, la presente investigación difiere de lo reportado por Esquivias K. 

2018(13) en donde el nivel de desmotivación que predomina es el medio (48%), le sigue 

un nivel de desmotivación bajo (41,2%) y por último un nivel de desmotivación alto 

(10,8%). En la dimensión “regulación externa”, que se refiere a cuando una persona 

realiza una acción o actividad, con el objetivo de obtener un premio o evadir una sanción, 

el 47,6% (10) de los tecnólogos médicos de radiología tuvo un nivel medio, siguiéndole 

el 28,6% (6) que tuvo un nivel alto, mientras que el restante 23,8% (5) tuvo un nivel bajo. 

Esto discrepa de los resultados obtenidos por Cañada C. et al. 2010(9) en dónde el 32% de 

enfermeras/os no consideran al salario (recompensa) como un motivador, de la misma 

forma Hernández J. et al. 2009(7) establece que entre las dimensiones que menos motivan 

al personal está el salario (recompensa). También difiere de lo descrito por Esquivias K. 

2018(13) en dónde el nivel bajo tuvo un mayor porcentaje (45,1%) continuándole el nivel 

medio (36,3%) y el nivel alto tuvo un menor porcentaje (18,6%). Por otro lado, en la 

dimensión “regulación introyectada” se aprecia que un 76,2% (16) de los tecnólogos 

médicos de radiología tuvo un nivel alto, el 14,3% (3) tuvo un nivel medio y el restante 
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9,5% (2) tuvo un nivel bajo. Esto es semejante con Esquivias K. 2018(13) en que el nivel 

bajo se encuentra en último lugar con un 27,5%, pero discrepa en que en primer lugar está 

el nivel medio con 40,2% siguiéndole el nivel alto con un 32,4%. Con respecto a la 

dimensión “regulación identificada” que se refiere a cuando la persona realiza una 

acción o actividad porque lo encuentra significante y valioso para él, se muestra que en 

esta dimensión el 90,5% de los tecnólogos médicos de radiología tuvo un nivel alto, 

mientras que el restante 9,5% tuvo un nivel bajo. Esto contradice a Esquivias K. 2018(13) 

quien hace referencia que el nivel que predomina en esta dimensión es el medio (47,1%), 

siguiéndole el alto (39,2%) y por último el nivel bajo (13,7%). En cuanto la dimensión 

“motivación intrínseca” la investigación mostró que el 85.7% (18) de los tecnólogos 

médicos de radiología tuvo un nivel alto, le sigue el 9,5% (2) que tuvo un nivel medio y 

únicamente el 4,8% (1) tuvo un nivel bajo. Realizando un contraste entre lo obtenido en 

la presente investigación con lo de Esquivias K. 2018(13) los resultados se asemejan, dado 

que el nivel que predomina en esta dimensión es el alto representado por el 52%, el 40.2% 

se sitúa en un nivel medio y el 7,8% de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo. 

Para adquirir la información sobre la satisfacción laboral en cada una de sus 

dimensiones se utilizó el cuestionario elaborado por Meliá y Peiró (1989), es así como la 

comparación con los antecedentes está basada en estudios que tuvieron las mismas 

dimensiones o que abarcaron conceptos semejantes. En la dimensión “satisfacción con la 
supervisión” resultó que menos de la mitad de los tecnólogos médicos de radiología 

estuvo satisfecho laboralmente (42,9%), siendo la tercera dimensión con mayor 

satisfacción. En el ámbito internacional esto discrepa de Solano S. 2010(10) en dónde los 

profesionales de enfermería se encuentran en un nivel alto de satisfacción con la 

supervisión de sus superiores (65,1%), así mismo Hernández J. et al. 2009(7) manifestó 

que entre las dimensiones que más satisfacen al personal está la relación jefe-grupo-

subordinado. En cambio, Cañada C. et al. 2010(9) señalan que no están satisfechos con las 

supervisiones durante el desempeño. En el ámbito peruano, el estudio realizado por 

Bonilla E. 2019(12) presentó como resultado que un 96,3% se encontraba en un nivel bajo 

de satisfacción. Por otro lado, Chávez J. 2017(15) manifestó que el 72,7% se encuentra en 
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un nivel medio de satisfacción y en 3 estudios se encontró que más de la mitad de los 

evaluados estuvieron satisfechos laboralmente: García M. 2018(14) reportó que un 61,5% 

está satisfecho, Román A. 2016(17) expuso que un 82,6% de la población estuvieron 

satisfechos y Román A. et al. 2015(18) obtuvieron que un 57,6% de los entrevistados 

estuvieron satisfechos laboralmente. Es importante precisar que en las investigaciones 

realizadas por Bonilla E. 2019(12), García M. 2018(14) y Chávez J. 2018(15) esta dimensión 

es denominada como “relación con la autoridad”. En cuanto a la dimensión “satisfacción 
con el ambiente físico”, había un porcentaje de satisfacción de 23,8%, siendo la segunda 

dimensión con menor satisfacción. Discordando así con el alto porcentaje obtenido por 

Solano S. 2010(10) el cuál fue un 71,2%. En el caso de Bonilla E. 2019(12) un 97,5% se 

ubicó en el nivel bajo, por su lado, García M. 2018(14) obtuvo que el 69,2% del personal 

estuvo satisfecho laboralmente y en Chávez J. 2018(15) el 72,7 % se ubicó en un nivel 

medio (denominadas en estas 3 investigaciones como condiciones físicas y/o materiales). 

Comparando el presente estudio con el de Román A. 2016(17) y Román A. et al. 2015(18) 

podemos determinar que difieren entre sí puesto que se encontraron niveles de satisfacción 

laboral altos (89,1% y 50% respectivamente). Con respecto a la dimensión “satisfacción 
con las prestaciones recibidas”,” solo el 14,3% de los tecnólogos médicos de radiología 

estuvo satisfecho laboralmente, representando el más bajo porcentaje de satisfacción. En 

el ámbito internacional, Cañada C. et al. 2010(9) obtuvo que el 28 % de la población estuvo 

insatisfecho con la oportunidad que la organización le ofrece de continuar su preparación 

profesional y un 46% con la oportunidad de concursar para una promoción a puestos 

superiores. Por su lado, Solano S. 2010(10) concuerda en que esta dimensión presenta uno 

de los menores porcentajes de satisfacción. En el caso de Hernández J. et al. 2009(7) 

coincidió con el presente estudio en que entre las dimensiones que menos satisfacen al 

personal está la de beneficio (salario y beneficios sociales). En el ámbito peruano en los 

estudios de Bonilla E. 2019(12), García M. 2018(14) y Chávez J. 2018(15) esta dimensión se 

le conoce como “beneficios laborales o remunerativos” presentando un nivel bajo 

(98,8%), poco satisfecho (53,8%) y un nivel medio (95,5%) respectivamente, estando de 

acuerdo en que no obtienen un nivel o porcentaje alto de satisfacción en esta dimensión. 

Comparando la presente investigación con la de Román A. 2016(17) son semejantes, dado 
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que en esta dimensión también hay un menor porcentaje de satisfacción (67,3%) y difiere 

de Román A. et al. 2015(18) debido a que esta dimensión obtuvo el mayor porcentaje de 

satisfacción (66%.). De acuerdo con la dimensión “satisfacción intrínseca del trabajo” 
el 71.4% de los tecnólogos médicos de radiología estuvo satisfecho laboralmente, siendo 

la dimensión que presenta una mayor satisfacción. Un resultado que discrepa de Román 

A. 2016(17) quien expuso que la satisfacción intrínseca del trabajo fue de un 80,4%, siendo 

la tercera dimensión con un porcentaje alto de satisfacción. Por su parte en la dimensión 

“satisfacción con la participación”, resultó que el 57,2% de los tecnólogos médicos de 

radiología estuvo satisfecho laboralmente, siendo la segunda dimensión con mayor 

satisfacción. Una situación que difiere de Román A. 2016(17) debido a que en esta 

dimensión se obtuvo el menor porcentaje de satisfacción con un 60,9%. 
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CAPITULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
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5.1 CONCLUSIONES 

 

1. La relación entre la motivación y la satisfacción laboral del Tecnólogo Médico de 

Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa (p=0,000). 

Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva considerable al haber un 

coeficiente Rho de 0,725. 

 
2. La relación entre la motivación y la satisfacción con la supervisión del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa 

(p=0,001). Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva considerable al 

haber un coeficiente Rho de 0,668. 

 
3. La relación entre la motivación y la satisfacción con el ambiente físico del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa 

(p=0,028). Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva media al haber 

un coeficiente Rho de 0,479. 

 

4. La relación entre la motivación y la satisfacción con las prestaciones recibidas del 

Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es 

significativa (p=0,025). Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva 

media al haber un coeficiente Rho de 0,489. 
 

5. La relación entre la motivación y la satisfacción intrínseca del trabajo del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa 

(p=0,003). Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva considerable al 

haber un coeficiente Rho de 0,622. 
 

6. La relación entre la motivación y la satisfacción con la participación del Tecnólogo 

Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021 es significativa 

(p=0,006). Asimismo, la relación encontrada es de intensidad positiva considerable al 

haber un coeficiente Rho de 0,575. 
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7. En la presente investigación predominan los Tecnólogos Médicos de Radiología de 30 

a 59 años, siendo la mayoría de género Femenino, la condición laboral que predomina 

es el personal Nombrado y en cuanto a la antigüedad laboral la mayoría pertenece a los 

grupos de hasta 5 años, de 6 a 10 años y de 21 a 30 años. 
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5.2 RECOMENDACIONES 

 Se recomienda a las autoridades pertinentes, la evaluación periódica de estas variables 

para así fortalecer los aspectos que permitan mantener una motivación alta y mejorar 

la satisfacción laboral. 

 

 Los resultados obtenidos, permitieron identificar que la motivación extrínseca es la 

única dimensión con un nivel medio de motivación, por lo tanto, esto muestra la 

necesidad de analizar los indicadores específicos de esta variable para así efectuar las 

mejoras correspondientes. 

 

 Los datos proporcionados por la investigación, permitieron dar a conocer que la 

dimensión Satisfacción con las prestaciones recibidas y con el ambiente físico fueron 

las dimensiones que presentaron un menor porcentaje de satisfacción laboral. Puesto 

que, se recomienda a las autoridades correspondientes tomar más en cuenta lo que se 

debe ofrecer a su personal para que puedan brindar un buen servicio e implementar una 

infraestructura física apropiada y amplia para que el personal pueda realizar sus 

labores. 

 

 Llevar a cabo programas y/o talleres de desarrollo organizacional para así incrementar 

los niveles de motivación y satisfacción laboral. 

 

 Utilizar la información de la presente investigación como referencia para futuras 

investigaciones sobres estas variables en instituciones de salud tanto públicas como 

privadas. 
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ANEXO 1: HOJA DE DATOS GENERALES 

 

 

    
 

HOJA DE DATOS GENERALES 

 

Estimado (a) Licenciado (a): 

Me presento ante usted, mi nombre es Janet Alexandra Paucar Andía estudiante del 5to año 

de Radiología de la Universidad Mayor de San Marcos, actualmente me encuentro 

realizando una investigación sobre “Motivación y satisfacción laboral del Tecnólogo 

Médico de en un Hospital de la Región Callao. 2021.”. Por lo cual agradeceré su respuesta 

con total veracidad en los siguientes enunciados. 

 

1. EDAD: ______ 

 
2. GÉNERO: 

     F (   )       M (   ) 

 
3. CONDICIÓN LABORAL 

NOMBRADO (   ) 

TERCEROS    (   ) 

CAS      (   ) 

 
4. ANTIGÜEDAD LABORAL: ______ 
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ANEXO 2: CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN  

 

Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
      Universidad del Perú. Decana de América 

|     Facultad de Medicina 
              Escuela Profesional de Tecnología Médica 

 
 

 
CUESTIONARIO: “ESCALA DE MOTIVACIÓN EN EL TRABAJO - R-MAWS” 

 
Con el objetivo de realizar una investigación con fines académicos sobre la Motivación 

del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao. 2021, se le 

pide a Ud. por favor nos brinde su respectiva opinión, la cual será confidencial. 

 

INSTRUCCIONES: 

A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted deberá 

responder marcando con un aspa (X) de acuerdo con lo que considere conveniente: 

 

Ejemplo 

 

ENUNCIADO 1 2 3 4 5 6 7 

Estoy dispuesto 

a seleccionar 

una tarea 

desafiante que 

me permite 

aprender más. 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Levemente 
en 

desacuerdo 

Ni de acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

Levemente 
de acuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

 

 

   

X 
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CUESTIONARIO: “ESCALA DE MOTIVACIÓN EN EL TRABAJO - R-MAWS” 
 

DETALLES DE LOS ÍTEMS 1 2 3 4 5 6 7 

 Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Levemente 
en 

desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo 

Levemente 
de acuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

¿PORQUÉ PONES O PONDRÍAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO EN GENERAL? 
1. Porque tengo que probarme a mí 

mismo que yo puedo hacerlo. 
       

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que 
valga la pena esforzarse en este 
trabajo. 

       

3. Para obtener la aprobación de otras 
personas (por ejemplo, mis superiores, 
los compañeros de trabajo, la familia, 
los clientes, etc.) 

       

4. Porque el poner esfuerzo en este 
trabajo va con mis valores personales  

       

5. Porque me haces sentir orgulloso de 
mí mismo. 

       

6. Porque me divierto haciendo mi 
trabajo. 

       

7. Porque si no me sentiría mal respecto 
a mí mismo. 

       

8. Porque otras personas me van a ofrecer 
más seguridad en el trabajo sólo si 
pongo el suficiente esfuerzo. 

       

9. Para evitar que otras personas me 
critiquen (por ejemplo, mis superiores, 
los compañeros de trabajo, la familia, 
los clientes, etc.) 

       

¿PORQUÉ PONES O PONDRÍAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO? 

10. Porque otras personas me van a 
respetar más (por ejemplo, mis 
superiores, los compañeros de trabajo, 
la familia, los clientes, etc.) 

       

11. Porque yo personalmente considero 
que es importante poner esfuerzo en 
este trabajo. 

       

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es 
interesante. 

       

13. Porque lo que hago en mi trabajo es 
emocionante. 

       

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo 
si no pongo el suficiente esfuerzo. 

       

15. No me esfuerzo, porque siento que 
estoy malgastando mi tiempo en el 
trabajo. 

       

16. No sé por qué hago este trabajo, puesto 
que no le encuentro sentido. 

       

17. Porque otras personas me van a 
compensar financieramente, solo si 
pongo el suficiente esfuerzo en mi 
trabajo. 

       

18. Porque el poner esfuerzo en este 
trabajo tiene un significado personal 
para mí. 

       

19. Porque si no sentiría vergüenza de mí 
mismo. 
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ANEXO 3: CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

 

Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
      Universidad del Perú. Decana de América 

|     Facultad de Medicina 
              Escuela Profesional de Tecnología Médica 

 
 

 
“CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL S20/23” 

 

Con el objetivo de realizar una investigación con fines académicos sobre la 

Satisfacción Laboral del Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región 

Callao. 2021, se le pide a Ud. por favor nos brinde su respectiva opinión, la cual será 

confidencial. 

 

INSTRUCCIONES: 

 

Califique con un aspa (x) de acuerdo con estas alternativas el grado de satisfacción o 

insatisfacción que le producen distintos aspectos de su trabajo: 

 

1. Muy Insatisfecho. 

2. Bastante Insatisfecho. 

3. Algo Insatisfecho. 

4. Indiferente. 

5. Algo Satisfecho. 

6. Bastante Satisfecho. 

7. Muy Satisfecho. 
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CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL S20/23 

Aspectos específicos de la satisfacción 1 2 3 4 5 6 7 

1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por sí mismo.        

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las 
cosas en que usted destaca. 

       

3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las 
cosas que le gustan. 

       

4. El salario que usted recibe.        

5. Los objetivos, metas y tasas de producción que debe 
alcanzar. 

       

6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.        

7. El entorno físico y el espacio de que dispone en su lugar 
de trabajo. 

       

8. La iluminación de su lugar de trabajo.        

9. La ventilación de su lugar de trabajo.        

10. La temperatura de su local de trabajo.        

11. Las oportunidades de formación que le ofrece la empresa.        

12. Las oportunidades de promoción que tiene.        

13. Las relaciones personales con sus superiores.        

14. La supervisión que ejercen sobre usted.        

15. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.        

16. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.        

17. La “igualdad” y justicia de trato que recibe de su empresa.        

18. El apoyo que recibe de sus superiores.        

19. La capacidad para decidir autónomamente aspectos 
relativos a su trabajo. 

       

20. Su participación en las decisiones de su grupo de su 
departamento o sección. 

       

21. Su participación en las decisiones de su grupo de trabajo 
relativas a la empresa. 

       

22. El grado en que su empresa cumple el convenio, las 
disposiciones y leyes laborales. 

       

23. La forma en que se da la negociación en su empresa sobre 
aspectos laborales. 
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ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

“MOTIVACIÓN Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL TECNÓLOGO MÉDICO 

DE RADIOLOGÍA EN UN HOSPITAL DE LA REGIÓN CALLAO. 2021” 

Paucar Andía, Janet Alexandra 

 
Propósito de la investigación: Determinar la motivación y satisfacción laboral del 

Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de la Región Callao, con la finalidad de 

encontrar una asociación entre estas variables y así en un futuro establecer estrategias que 

puedan fortalecer estos aspectos debido a que en mi experiencia como interna de 

Radiología en el presente lugar, pude observar que en ocasiones el Tecnólogo Médico de 

Radiología realiza su trabajo en ciertas condiciones adversas o se le presentan situaciones 

complicadas referentes a la atención del paciente, aspectos de la administración o la 

relación con los colegas. 

Participación: El participante debe ser un profesional Tecnólogo Médico de Radiología 

que labore en el lugar de investigación, así mismo deberá responder las 42 preguntas de 

los cuestionarios proporcionadas presencialmente por parte del investigador. 

Riesgos del estudio: No existe ningún tipo de riesgo al desarrollar el cuestionario. 

Costos o estipendios: La investigación no le generará ningún gasto y no interferirá en sus 

labores. 

Beneficios de participación: Al término del estudio el participante podrá conocer los 

resultados y recomendaciones de la investigación, y así mejorar su desempeño y 

rendimiento en su centro de labores. 
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Confidencialidad del estudio: Se asegura la privacidad total de los datos proporcionados 

por parte del participante, garantizando su uso netamente para fines de investigación y 

siendo manejados solamente por la investigadora. 

Derechos del encuestado: El participante tiene el derecho de autonomía y libre retiro del 

estudio si así lo desea en cualquier momento de la investigación. 

En caso de cualquier duda o consulta puede comunicarse con la investigadora:  Janet 

Alexandra Paucar Andía, al teléfono celular: 984301122. 
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DECLARACIÓN VOLUNTARIA 

 

 

 

 

Yo, ....................................................................................... profesional de Tecnología 

Médica de Radiología, con DNI ............................... he sido debidamente informado(a) 

por la señorita Janet Alexandra Paucar Andía, de la Escuela Profesional de Tecnología 

Médica de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, acerca de cada uno de los 

cuestionarios que aplicará con fines de realizar un estudio titulado: “MOTIVACIÓN Y 

SATISFACCIÓN LABORAL DEL TECNÓLOGO MÉDICO DE RADIOLOGÍA EN 

UN HOSPITAL DE LA REGIÓN CALLAO. 2021”. Para ello he recibido la información 

correspondiente sobre el propósito, modo y confidencialidad de los cuestionarios 

adjuntos. Ante lo expuesto, estoy de acuerdo con la participación voluntaria en la 

investigación que se describe en este documento, firmando así para dejar constancia. 

 

 

 

                    

________________________________                   ________________________________  

               Firma del participante    Firma del investigador 

               DNI:       DNI: 72454608 
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ANEXO 5: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DIMENSIONES INDICADOR 

TIPO DE 

VARIABLE 
ESCALA MEDIDA 

VALOR 

FINAL 

INSTRUMEN

TO 

MOTIVACIÓN 

Es la 

integración de 

procesos 

psíquicos que 

establece la 

dirección 

(objetivo-meta), 

intensidad y el 

sentido del 

comportamient

o. (26) 

Desmotivación 
Pregunta 

(2,15,16) 

 

Cualitativa 
Nominal 

ESCALA DE 
MEDICIÓN: 
 
 
Totalmente en 
Desacuerdo             (1) 
 
En Desacuerdo       (2) 
 
Levemente en 
Desacuerdo             (3) 
 
Ni de acuerdo ni en 
Desacuerdo             (4) 
 
Levemente de 
Acuerdo                  (5) 
 
De Acuerdo            (6) 
 
Totalmente de  
Acuerdo                  (7) 
 

BAJO 

(19-56 pts.) 

Cuestionario 

“Escala de 

Motivación en 

el Trabajo (R-

MAWS)” 

Regulación 

Externa 

Pregunta 

(3,8,9,10,14,17) 
Cualitativa Nominal 

Regulación 

Introyectada 

Pregunta 

(1,5,7,19) 
Cualitativa Nominal 

MEDIO 

(57-94 pts.) 
Regulación 

Identificada 

Pregunta 

(4,11,18) 
Cualitativa Nominal 

Motivación 

Intrínseca 

Pregunta 

(6,12,13) 
Cualitativa Nominal 

ALTO 

(95-133 pts.) 
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SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Es la 

agrupación de 

respuestas 

afectivas que un 

individuo tiene 

a partir de la 

percepción de 

su trabajo y los 

diversos 

aspectos que 

posee. (40) 

Satisfacción con 

la supervisión 

Pregunta  

(13-18) 
Cualitativa Nominal 

ESCALA DE 
MEDICIÓN: 
 
 
Muy insatisfecho    (1) 

Bastante 
insatisfecho            (2) 
 
Algo insatisfecho   (3) 

Indiferente             (4) 

Algo satisfecho      (5) 

Bastante  
satisfecho               (6) 
 
Muy satisfecho       (7) 

 

Muy 

Satisfecho 

(139-161 pts.) 

Cuestionario 

de 

Satisfacción 

Laboral 

S20/23 

Satisfacción con 

el ambiente 

físico 

Pregunta  

(6-10) 
Cualitativa Nominal 

Bastante 

Satisfecho 

(116-138 pts.) 

Satisfacción con 

las prestaciones 

recibidas 

Pregunta 

(4,11,12,22,23) 
Cualitativa Nominal 

Algo 

satisfecho 

(93-115 pts.) 

Satisfacción 

intrínseca del 

trabajo 

Pregunta  

(1,2,3 y 5) 
Cualitativa Nominal 

Indifetente 

(92 pts.) 

Satisfacción con 

la participación 

Pregunta  

(19-21) 
Cualitativa Nominal 

Algo 

Insatisfecho 

(69-91 pts.) 

Bastante 

Insatisfecho 

(46-68 pts.) 

Muy 

Insatisfecho 

(23-45 pts.) 
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VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
INDICADOR 

TIPO DE 
VARIABLE 

ESCALA MEDIDA INSTRUMENTO 

Edad 
Tiempo en años que ha 
vivido la persona.  

Pregunta 1 Cuantitativa Intervalo 
 18 a 29 años 
 30 a 59 años 
 60 a más años 

Hoja de datos 
generales 

Género 

 
Sexo de la persona 
entendida desde el punto 
de vista sociocultural. 

Pregunta 2 Cualitativa Nominal 
 Masculino 
 Femenino 

Condición 
laboral 

 
Situación en que se 
encuentra un individuo que 
desempeña un puesto en 
relación con su centro de 
trabajo.  

Pregunta 3 Cualitativa Nominal 
 Nombrado 

 Terceros 

 Cas 

Antigüedad 
laboral 

 
Duración del empleo o 
servicio prestado por parte 
de un trabajador. Pregunta 4 Cuantitativa Intervalo 

 Hasta 5 años 
 6 a 10 años 
 11 a 20 años 
 21 a 30 años 
 31 a más años 
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ANEXO 6: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
TIPO DE 
ESTUDIO 

POBLACIÓN 
Y MUESTRA 

 
 
 
 
 
 
 
 

Motivación y 
satisfacción 
laboral del 
Tecnólogo 
Médico de 
Radiología en 
un Hospital de la 
Región Callao. 
2021. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

¿Qué relación existe 
entre la motivación y 
la satisfacción 
laboral del 
Tecnólogo Médico 
de Radiología en un 
Hospital de la 
Región Callao. 
2021? 

 
OBJETIVO GENERAL 

 
Determinar la relación existente entre la motivación 
y satisfacción laboral del Tecnólogo Médico de 
Radiología en un Hospital de la Región Callao. 
2021. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Determinar la relación entre la motivación y la 

satisfacción con la supervisión del Tecnólogo 
Médico de Radiología en un Hospital de la Región 
Callao. 2021. 

 
 Determinar la relación entre la motivación y la 

satisfacción con el ambiente físico del Tecnólogo 
Médico de Radiología en un Hospital de la Región 
Callao. 2021. 

 
 Determinar la relación entre la motivación y la 

satisfacción con las prestaciones recibidas del 
Tecnólogo Médico de Radiología en un Hospital de 
la Región Callao. 2021. 

 
 Determinar la relación entre la motivación y la 

satisfacción intrínseca del trabajo del Tecnólogo 
Médico de Radiología en un Hospital de la Región 
Callao. 2021. 

 
 Determinar la relación entre la motivación y la 

satisfacción con la participación del Tecnólogo 
Médico de Radiología en un Hospital de la Región 
Callao. 2021. 

 
 Caracterizar a la población de estudio según la 

edad, género, condición y antigüedad laboral. 
 

La relación entre la 
motivación y la 
satisfacción laboral 
del Tecnólogo 
Médico de 
Radiología en un 
Hospital de la 
Región Callao. 
2021 es 
significativa. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
V1: Motivación 
 

 
V2: Satisfacción 
Laboral 

 
ENFOQUE 

 
 
 
 
 

POBLACIÓN 
 

La población estuvo 
conformada por todos los 
Tecnólogos Médicos de 
Radiología que laboran en el 
Hospital de la Región Callao, 
sumando un total de 21 
profesionales. 

 
MUESTRA: 

 
El tamaño de la muestra estuvo 
conformado por la totalidad de 
la población, siendo igual a 21 
Tecnólogos Médicos de 
Radiología del Hospital de la 
Región Callao. 2021. 

La investigación 
es de enfoque 
cuantitativo. 

TIPO 

La investigación 
es de tipo 
descriptivo 
correlacional. 

DISEÑO 

 
La investigación 
es de diseño 
observacional, 
prospectivo y 
transversal. 
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ANEXO 7: CARTA DE PRESENTACIÓN 
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ANEXO 8: AUTORIZACIÓN 
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ANEXO 9: VALIDEZ 

 Escala de Motivación en el Trabajo (R-Maws) 

Rigiéndose de la propuesta original brindada por parte de los autores, se comprobó la 

validez del instrumento, en dónde se analizó la relación entre los antecedentes y las 

consecuencias resultantes de la motivación. Dentro del grupo de las variables que fueron 

examinadas se encuentra la satisfacción de las tres necesidades psicológicas básicas; el 

soporte organizacional percibido; entre otras.  De forma que, la motivación intrínseca y 

regulación identificada (motivación autónoma) comparándolas con la regulación externa 

e introyectada (motivación controlada), presentan una mayor correlación positiva, intensa 

y significativa con la satisfacción de las necesidades de autonomía, competencia y relación 

(0,25 a 0,60); y de la misma forma con la percepción de soporte organizacional (0,20) y 

optimismo (0,35).  De igual manera la motivación intrínseca e identificada presentan una 

significación y relación fuertemente positiva con la satisfacción laboral (0,60), bienestar 

(0,54), y percepción de salud (0,26), sin embargo, se relacionan de manera negativa con 

las intenciones de rotación (-0,27) y estrés (-0,48). (50) 

En el 2012 se valida esta escala en el Perú por parte de Gastañaduy, quien realizó su 

estudio titulado “Motivación intrínseca, extrínseca y bienestar psicológico en trabajadores 

remunerados y voluntarios”. Es así como la validación se efectuó por parte de dos 

traductoras que tenía como lengua materna el inglés y la otra el español, las cuáles 

utilizaron las escalas originales. Luego de efectuarse la doble traducción, se validó el 

instrumento mediante juicio de expertos, para así darse su validación en el ámbito 

peruano. Los índices de concordancia resultaron mayores a 0,50, considerándose este 

instrumento como confiable para medir la motivación en el Perú. (13) 

 Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 

La validez de este instrumento se sostiene de un muestreo de ítems de cuestionarios y 

contenidos del tema que fueron extraídos en el cuestionario S4/82. Estos ítems se rigieron 

a partir de cuatro criterios externos, y al calcular la correlación de la escala global con 

estos, resultaron consistentemente negativos: (a) tensión asociada al rol (0,19), (b) 
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conflicto de rol (0,27), (c) ambigüedad de rol (0,32) y (d) propensión al abandono (0,41). 

Posteriormente, para aplicar un análisis factorial, la viabilidad fue analizada mediante el 

índice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un valor de 0,913, el cual muestra que los 

datos son idóneos para su respectivo análisis; así mismo se realizó el test de esfericidad 

de Bartlett, obteniendo un valor de 0,00, el cual señala que el nivel de significación es 

considerable. Por último, para establecer la estructura empírica del cuestionario este fue 

factorizado por medio del programa BMDP 4M (Dixon, 1985), el cual utilizó el método 

de componentes principales, sujeta a una rotación varimax y se excluyó a los factores que 

no superaron el criterio de Kaiser (no se consideró al momento de interpretación de 

contenidos saturaciones inferiores a 0,5), resultando cinco factores que explicaban el 

63,16% de la varianza total. (17, 42) 
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